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Señores miembros del jurado: 
 
Pongo a disposición el presente trabajo titulado Cultura organizacional y 
desempeño laboral con colaboración de los administrativos de la IEE .María 
Parado de Bellido, IE Leoncio Prado, IE JEC Carlos Pareja Paz Soldán de la UGEL 
02 del Rímac, en cumplimiento de las normas establecidas en el reglamento de 
grados y títulos de la Universidad César Vallejo para obtener el grado de Magíster 
con mención en Gestión Pública. Un buen desempeño laboral es imprescindible 
en esta época de compromisos por resultado, el personal administrativo debe 
estar comprometido en su trabajo y esto va depender de la cultura organizacional 
de la institución sus valores costumbres, sus normas, su desarrollo personal y 
calidad de vida. 
La presente investigación tiene como objetivo determinar la relación que 
existe entre cultura organizacional y desempeño laboral en las instituciones 
educativas del Rímac, con la finalidad de tomar decisiones que contribuyan a 
mejorar el desempeño laboral y por ende un mejor servicio. Consta de los 
siguientes partes: I Introducción que comprende los Antecedentes, 
fundamentación científica, técnica o humanística, la justificación la formulación del 
problema y de la hipótesis y establecer los objetivos; capítulo II Marco 
metodológico la misma que desarrolla las variables y su operacionalización la 
metodología usada ,los tipos de estudio, el diseño, la determinación de la 
población ,muestra y muestreo, las técnicas e instrumentos de recolección de 
datos métodos de análisis de datos y los aspectos éticos. En el capítulo III 
resultado descriptivo e inferenciales; en el capítulo IV discusión; capítulo V 
conclusiones, capítulo VI recomendaciones, capítulo VII referencias bibliográficas 
y el capítulo VII. Anexos. 
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El presente trabajo de investigación titulada “, Cultura organizacional y desempeño 
laboral con colaboración de los administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rímac, 
2016”, contiene para nuestro país temas nuevos como cultura organizacional y 
desempeño laboral la cual es estudiada desde hace muchos en otros países 
originando interés en los sectores privados porque al final de cuenta la satisfacción 
del usuario a la larga le va permitir mejora su marketing sus ventas y 
empoderamiento en el mercado. Centrando nuestra investigación en una entidad 
del estado la presente investigación tiene como objetivo determinar la relación 
entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de los administrativos de la 
UGEL 02 Rímac 2016, lo que buscamos es medir la correlación existente. 
Es una investigación del tipo no experimental de corte transversal de nivel 
correlacional, cuantitativo, de tipo básico, teniendo como población a 50 
administrativos. Para este estudio se aplicó la técnica de la encuesta y dos 
instrumentos confiables y validados, aplicándose un cuestionario por cada 
variable. La presente investigación. Luego se aplicó el coeficiente de correlación 
de Spearman para determinar la correlación existente entre ambas variables la 
cultura organizacional y el desempeño laboral. 
Teniendo como resultado comprobar la hipótesis planteada. Concluyendo 
que existe relación significativa entre cultura organizacional y desempeño laboral 
Palabra clave : 
 
1. Cultura organizacional 






This research work entitled "Organizational Culture and Job Performance with 
Collaboration of IIEE Administrators - UGEL 02-Rímac, 2016", contains for many 
people, new topics such as organizational culture and job performance, which has 
been studied in other countries for a long time, It has been created in the private 
sectors because they are interested in the satisfaction of the user that in the long 
run It will allow them to improve their marketing their sales and empowerment in 
the market. Focusing our research on a state entity, the aim of this research is 
determine the relationship between the organizational culture and the job 
performance of the administrative personnel of the UGEL 02 Rimac 2016, what we 
are looking for is to measure the existing correlation. 
 
It is an investigation of the non-experimental cross-sectional type, quantitative, of 
the basic type, with a population of 50 administrative staff. To make this study was 
being applied the methods of investigation and two reliable and validated 
instruments, applying a questionnaire for each variable. The Spearman correlation 
coefficient was applied to determine the correlation between the two variables, the 
organizational culture and the job performance. 
 
As a result, the hypothesis raised was checked that exist a significant relationship 




1. Organizational culture 
 




























Problemas de la cultura  organizacional y el  desempeño laboral  a nivel  mundial y 
regional. se evidencia en las instituciones y organizaciones .Los directivos plantean 
diferentes modos de gestionar algunos con logros otros no ,muchos de ellos 
consideran que el resultado solo es producto de su manera de conducir la 
institución, pero en realidad no es así ,es una serie de elementos que tienen 
determinados grupos en común . La Cultura Organizacional de cada sede 
administrativa del Ministerio de Educación, por lo que fue muy necesario y urgente 
investigar el por qué y las causas que ahondan con mayor fuerza este problema, 
para así poder dar algunas alternativas de solución y mejorar el desempeño laboral 
de los administrativos de la IEE María Parado de Bellido, E Leoncio Prado 
N°3014,JEC Carlos Pareja paz Soldán de la UGEL 02 , Rímac de Lima- , que afecta 
negativamente el desarrollo institucional. Analizando esta situación, vemos que 
está directamente relacionado el arraigo, las costumbres, la comunicación, 
comportamiento, productiva, expectativas de los trabajadores elementos de la 
cultura organizacional. Por ello es importante que los Directivos de la Instituciones 
Educativas, conozcan estos factores para que a través de procesos y estrategias 
de gestión para interiorizar forma unísona la visión, misión y objetivos de la 
institución de modo que los administrativos de la UGEL 02, Rímac desarrollen 
mayor productividad y competitividad. Que es lo que influencia para generar estas 
diferencias, movimientos internos, características intrínsecas que producen 
desempeños diferentes. Por lo que mucho de lo investigado puede ser aplicado en 
otros centros similares para encontrar hacia dentro lo que muchas veces 
consideramos que está fuera de nuestro alcance resolver 
Esta cultura organizacional va incidir directamente en el desempeño laboral de los 
trabajadores docente y administrativo generando espacios motivadores y de 
confianza y un buen clima institucional. 
Es necesario que los directivos dispongan de habilidades, conocimiento y 
competencias que se necesitan para liderar con éxito una institución en el complejo 
y  cambiante  mundo  de  hoy,  aplicando  adecuadas   políticas   de   gestión   que 
fortalezcan esta cultura, la misma que se moldea a través del estilo de liderazgo, 
de las relaciones humanas, de los valores, de cómo se sienten y piensan 
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los miembros de la institución. Esta cultura organizacional va condicionar los niveles 
de motivación y rendimiento profesional en otros términos la productividad 
es decir todos estos son factores que va intervenir directamente en el desempeño 
laboral, conocerlo significa promover la participación y potenciación del recurso 
humano de la institución, estableciendo acciones de mejora, para canalizar los 
potenciar una cultura de paz, motivar, desarrollar habilidad sociales con una 
comunicación fluida y horizontal que permitirán crear un ambiente favorable, un 
personal conocer y cumplidor de su funciones elevando el rendimiento laboral, con 
una gestión democrática, colegiada por ende transparente y participativa . 
Tiene como objetivo principal determinar la relación entre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral de los administrativos de la UGEL 02 Rímac 
2016. Es una investigación básica de tipo correlacional no experimental que tiene 
como objetivo general: Determinar la relación entre la cultura Organizacional y el 
Desempeño laboral de los administrativos de la UGEL 02, Rímac 2016.Tiene dos 
variables Cultura organizacional y desempeño laboral el estudio de dichas variables 
tendrá un corte transversal. Nuestra investigación está centrada en la zona del 
Rímac correspondiente a la UGEL 02 se seleccionó tres IIEE por ser cada una de 
ellas un modelo distinto encontrándose muy cerca una de otra., dos son del nivel 
secundaria y una es integral es decir cuenta con tres niveles ;además una es de 
varones ,otra solo de mujeres del modelo JER (jornada escolar regular) y la otra es 
mixta JEC (jornada escolar completa ) .Este cuestionario es de tipo LiKert ,para la 
confiabilidad se usa el Alfa de Cronbach. 
Concluida la investigación se dará a conocer los resultados obtenidos y 





En la presente investigación se presenta los estudios de investigación a nivel 
internacional y nacional. 
Antecedentes Internacionales. 
Aguinaga.(2013),en la tesis “Cultura organizacional y el desempeño laboral de la 
institución Educativa Privada Simón Bolívar de Guayaquil” . Universidad Casa 
Grande. Tesis para optar el grado de maestría. Su objetivo general era verificar la 
relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de la Institución 
Educativa Privada Simón Bolívar de la ciudad de Guayaquil. El diseño de la 
investigación corresponde al descriptivo correlacional. Para el logro del objetivo 
tomó como muestra a 60 trabajadores de la Institución Educativa Simón Bolívar, a 
quienes aplicó un instrumento graduado en la escala de Likert de 5 puntos. Llego a 
la siguiente conclusión: que hay correlación moderada entre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral de la Institución Educativa Privada Simón 
Bolívar de la ciudad de Guayaquil. 
Asimismo, Ubico (2011) la investigación es de tipo descriptivo correlacional 
en la que se estudió la apreciación de los empleados de un centro de diagnóstico 
médico respecto a rasgos de cultura organizacional. Se utilizó un instrumento tipo 
cuestionario con 29 preguntas, tuvo como objetivo de que los trabajadores se 
identifiquen con su labor y aporten a la organización de manera efectiva y eficaz la 
identificación de los trabajadores con la institución .Llegó a las siguientes 
conclusiones se estableció que un 89% del personal tiene la idea de lo que es la 
cultura organizacional. Recomendó de acuerdo a sus resultados, fomentar el 
trabajo en equipo en diferentes unidades, con 
Gómez (2011) realizó una investigación de tipo descriptivo correlacional su 
objetivo fue identificar las características de la comunicación interna, atribuidas a la 
cultura organizacional de una empresa familiar, comercializadora de lácteos .Uso 
como instrumento un cuestionario de diagnóstico de la Cultura Organizacional de 
Cameron y Quinn . Entre sus conclusiones arribó a las siguientes conclusiones las 
hay debilidades entre en la comunicación interna, desconocimiento de los objetivos, 
visión y misión de la empresa y, además, no procedían de acuerdo en el 
organigrama, los documentos institucionales no era claro para el personal por lo 
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que no conocían como estaba direccionada la empresa y su organización. 
Recomendó mejorar la comunicación interna. 
Antecedentes Nacionales 
Castro (2016) en la investigación correlacional básica “ La cultura y el clima 
organizacionales como elementos claves para la acreditación de la carrera de 
administración” ,tesis para obtener el grado de Magister en administración con 
mención en gestión empresarial, tiene como objetivo determina si la cultura y clima 
organizacionales de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos contribuye al logro de la Acreditación de la carrera 
de Administración en el periodo 2011 al 2014. Obtiene como resultados que, la 
Facultad no ha implementado un sistema de cultura organizacional, y que los 
valores organizacionales solo son mencionados en el plan estratégico, pero no han 
sido concientizados Las relaciones interpersonales no son francas, lo que informa 
de una cultura laboral inadecuada, el estilo de liderazgo no es democrático debido 
a esto se ha descuidado el desarrollo personal de los servidores. 
Barrera(2014) realizó una investigación de tipo cuantitativo correlativo 
descriptivo, básico no experimental en la Universidad César Vallejo para obtener el 
título de Maestro en administración docente en la que tuvo como objetivo determinar 
la relación entre cultura organizacional y la calidad de desempeño docente en sus 
tesis titulada Cultura organizacional y desempeño docente del nivel primaria de las 
instituciones educativas públicas del distrito de Hualmay 2012,en el Perú .Para 
alcanzar su objetivo, utilizó una entrevista semiestructurada, elaborada por el 
investigadora, la cual fue aplicada en forma de cuestionario en forma individual a 
los sujetos, su escala consta de 18 ITEM de opción múltiple de tipo Lickert, se usó 
la prueba de correlación de Spearmen ,para la confiabilidad se usa la prueba de 
Crobanch . Los resultados indican que los trabajadores de las instituciones estatales 
del Perú existe una relación moderada positiva entre el cultura organizacional, así 
mismo una relación moderada débil positiva entre estructura organizativa y calidad 
de desempeño docente y una relación moderada positiva entre líder directivo y 
calidad de desempeño docente organizacional y la calidad de. Concluyó que la 
mayoría de trabajadores se sienten satisfechos con el ambiente de trabajo en el 
cual se desempeñan a diario. Recomendó a las 
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instituciones estatales con base a los resultados, la creación de planes de carrera 
para que los trabajadores puedan ir creciendo profesionalmente dentro de estas 
entidades y así elevar más el nivel de identificación por parte de estas personas. 
Diaz (2015) en la investigación "Clima organizacional y desempeño docente 
de la RED N°04 ,ventanilla 2014,tesis para optar el grado de magister en educación 
la UCV, tiene como objetivo determinar la relación entre cultura organizacional 
desempeño docente ,es una investigación de tipo básico de nivel descriptivo 
correlacional no experimental utiliza u método hipotético deductivo: Uso la encuesta 
como técnica y como instrumento se usó como medida del cuestionario la escala 
de Licker, se sometió a la prueba estadística la prueba RHO Spearman 
encontrándose una correlación positiva ,rechazándose la hipótesis nula, así mismo 
se confirma de manera positiva moderada la correlación entre líder Significancia y 
correlación de la liderazgo y desempeño docente, así mismo confirma la relación 
entre recompensa y castigo y desempeño docente ,finalmente encuentra 
correlación positiva y alta satisfacción y desempeño docente .Se recomienda 
capacitaciones de coaching, así mismo estímulos de desempeño, así mismo 
evaluaciones de docentes para que ellos conozcan sus debilidades y fortalezas 
,finalmente recomienda una comunicación horizontal. 
 
1.2 Fundamentación científica, técnica o humanística 
Variable 1: Cultura organizacional 
Investigando los antecedentes nos encontramos que en 1939 Lewin, Lippit y White 
usan definiciones de clima y sobre la cultura en las organizaciones. Algunos 
investigadores sostienen que cultura organizacional se origina en los Estados 
Unidos de Norte América, en 1964 mediante los aportes de Forehand y GILMER 
quienes definieron a la cultura organizacional como un conjunto de características 
que describen a una organización las cuales se distinguen de otras, y la influencia 
de grupo humano que labora en una empresa. 
Esto alcances nos ha permitido percatarnos de los distintos movimientos 
internos de una organización, lo que hoy conocemos como cultura Organizacional 
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Pettigrew (1979, citado por Aguirre (2004), quien nos da una definición 
"antropológica, relacionando conceptos como “simbolismo”, “mito” y “ritual”, con las 
organizaciones. Define la cultura organizacional como un conjunto de elementos 
interactivos participando todos miembros de una organización "(p.159). 
Este enfoque mira al hombre dentro de la organización y su interacción entre 
todos. 
 
A partir de 1980 relacionan este tema con desempeño.Chiavenato (1989) 
señaló la cultura organizacional como: "un modo de vida, un sistema de creencias 
y valores, una forma aceptada de interacción y relaciones típicas de determinada 
organización" (p 464) 
De acuerdo a lo anterior podemos señalar que las organizaciones tiene 
características propias que tiene que ver con aspectos intrínsecos muy 
relacionados a cuestiones subjetivas. 
Robbins. (2004), indicó que la cultura organizacional: 
 
Es un sistema de significados compartidos por los miembros de una 
organización, siendo estas un conjunto de características básicas que 
valora la organización. Así mismo afirma que la cultura original 
procede de la filosofía de su fundador y esto va influenciar en los 
criterios de contratación (p.30). 
De acuerdo a las definiciones dadas considero que los directivos actuales 
estableces las conductas aceptables y no aceptables dentro de su institución. El 
personal socializará en cuanto se relacionen sus valores con las de la organización 
y del administrador o director. 
Robbins. (2010), definió a la cultura organizacional como: 
 
Un sistema de significados compartidos por los miembros de una 
organización, quela distinguen de otras. Sostiene que existen siete 
características básicas que, en conjunto, captan la esencia de la 
cultura de una organización: (a) innovación y correr riesgos; (b) 
minuciosidad; (c) orientación a los resultados; (d) orientación a las 
personas; (e) orientación a los equipos; (f) agresividad; y (g) 
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estabilidad. Robbins. (2010), aclara que el reconocimiento de que la 
cultura organizacional tiene propiedades comunes no significa que no 
haya subculturas. Casi todas las organizaciones grandes tienen una 
cultura dominante y numerosas subculturas. Define que una cultura 
dominante expresa los valores centrales que comparten la mayoría de 
los miembros de la organización, mientras que las subculturas 
incluirán los valores centrales de la cultura dominante más los valores 
propios del grupo o departamento. (p 46). 
En la mayoría de las organizaciones hay culturas férreas que se encuentran 
arraigadas por un proceso largo de tiempo, lo que llamamos "costumbre", así 
subsisten y grupos con sus propias características que no tienen la fuerza necesaria 
para mover a la organización, por ser minoritaria. 
Robbins (2009 ) Definió la cultura organizacional como . 
 
Un sistema de significados e ideas que comparten los integrantes de 
una organización y que determina en buena medida cómo se 
comportan entre ellos y con la gente de afuera (p 551). La cultura 
organizacional tiene que ver con la manera en que los empleados 
perciben las características de la cultura de una organización, no si 
les gusta (p 552) 
Robbins (2010) Explica la cultura organizacional como :"los valores, 
principios, tradiciones y formas de hacer las cosas que ejercen en su actuar, los 
miembros de la organización" (p.46) 
La cultura organizacional es una manera común de ver, tiene característica 
y elementos comunes que influencia en el andar de la organización. Es decir tiene 
una visión común de modos que todos los miembros persiguen lo mismo. 
Pedraza (2015, citado por Schein, en 1988 ): 
 
Introdujo el concepto de presunciones y creencias, para explicar de 
forma más amplia el significado que para la organización tienen el 
concepto de cultura, la define entonces como respuestas que ha 
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aprendido el grupo ante sus problemas de subsistencia en su medio 
externo y ante sus problemas de integración interna ( p. 18) 
De acuerdo a lo anterior considero que el personal de una organización 
conviven grupo grandes y pequeños y cada uno de ellos tiene una fuerza, (fuerte o 
débil) y esto van estar muy ligada a sus creencias y valores que van a ser elementos 
de integración. En toda institución coexisten también sub grupos, grupos pequeños 
que cuanto más débiles son menor es la posibilidad de integración .Por ello es 
necesario que el dueño o gerente o director genere nuevos modelos de cultura 
organizacional de acuerdo al perfil que él considera. 
Chiavenato (2009) Señala diversos conceptos: 
 
 La cultura organizacional está constituida por reglas no formales y no 
escritas que direccionan un comportamiento habitual de los 
trabajadores de una organización las mimas que orientas sus 
acciones a una objetivo. 
 La cultura refuerza la mentalidad predominante. 
 Es un conjunto de hábitos, creencias, valores de los miembros de una 
organización con el fin de enfrentar situaciones integrándose de esta 
manera, transmitiendo a los nuevos integrantes esta manera de ver 
las circunstancias.( p.124) 
Tipologías de Cultura Organizacional 
 
Robbins, (2009), tipifica las culturas en fuertes y débiles 
 
Definió la cultura fuerte como aquella en que los valores centrales 
son sostenidos con firmeza y son ampliamente compartidos. Una 
cultura fuerte manifiesta un acuerdo extenso entre los miembros 
sobre lo que significa la organización. mplica gran acuerdo entre 
sus miembros respecto al objetivo de la organización. (p554), 
Respecto a lo manifestado por Robbins ,la cultura fuerte está relacionado a 
la mayoría de personal de  organización  quienes  comparten  valores,  lazos,  ritos 
,costumbre elementos que fortalece el grupo y genera acuerdos y objetivos 
comunes en la que todos los miembros son partícipes ,por ende, se entiende que 
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la cultura débil es lo contrario los valores no coinciden, no tienen nada en común 
pertenece a minorías cuyos interese no son comunes ,hay inseguridad entre sus 
miembros ,este tipo de cultura resquebraja la organización. 
Características de una Cultura Organizacional Fuerte y una Débil 
 
CULTURA FUERTE CULTURA DÉBIL 
Los valores centrales de la 
organización se aceptan con firmeza 
y se comparten ampliamente. 
Los valores compartidos no coinciden 
con los valores que favorecen el 
progreso de la organización. 
Ejerce mayor influencia en el 
comportamiento de los miembros de 
una organización. 
Los empleados permiten que 
intereses ajenos a los de la 
organización consuman su tiempo, ya 
que sus valores vitales son inciertos. 
Gran consenso entre los miembros 
respecto a los objetivos e ideales de 
la organización. Una unidad de 
propósitos, cohesión, fidelidad y 
compromiso organizacional entre los 
miembros. 
Cultura fragmentada y mal 
comprendida. 
Crea lazos poderosos entre 
empleados y la organización e inspira 
niveles de productividad elevados. 
Desconocimiento de la cultura y de la 
forma en que opera. 
Los empleados están claros en 
cuanto a lo que las organizaciones 
esperan de ellos. 
Los empleados dedican mucho 
tiempo tratando de deducir lo que 
deben hacer y cómo deben hacerlo. 
Permite que el personal se sienta 
mejor con respecto a lo que hace. 
Los empleados se sienten timados e 
inseguros en sus empleados. 
 
Fuente: Robbins, (2010). Comportamiento Organizacional. p. 527. Adaptado por 
Dra. Amelia Dorta Quintana Un espacio para el aprendizaje http:// centro de 
desarrollo gerencial .blogspot. pe. 
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Schermerhorn, Hunt y Osborn (2004 ,es citada por Dorta (2014)), señaló que: 
"En una organización comparten acciones ,valores y creencias que llegan a ser 
comunes si esta comprende a las mayoría y es arraigada será una cultura fuerte 
generando compromisos entre los miembros". 
Cuanto más fuerte es una cultura prima la lealtad  y  mejora  su desempeño 
.esta cultura se transmite a través de ritos , costumbres, normas y comunicación 
entre otros aspectos comunes .Esta cultura se va ver refleja en la visión –misión de 
la organización. Pero también eso grupos pequeños que no se adaptan al grupo es 
necesario insertarlo porque no permite el desarrollo de la organización. Es muy 
necesario que al ingresar un nuevo jefe reconozca y establezca su filosofía de 
trabajo y rescatar todo lo mejor de la cultura organizacional. 
Para Robbins Stephen, Coulter Mary, Administration( 2010) Existen las 
siguientes dimensiones 
1. Innovación y aceptación de riesgos. Es el grado en el cual se 
alientan a los empleados a ser innovadores y asumir riesgos. 
2. Atención a los detalles. Grado en el cual se espera que los 
empleados demuestren precisiónanálisis y atención a detalles. 
3. Orientación hacia los resultados.Grado en el cual los gerentes 
enfocan su atención en los resultados o efectos, y no en las 
técnicas y procesos mediante los cuales se logra obtener esos 
resultados. 
4. Orientación hacia las personas. Grado en el cual las decisiones 
administrativas toman en consideración el efecto de los resultados 
sobre las personas que están dentro de la organización. (p.46) 
Chiavenato (2009),las dimensiones culturales según Hofstede (p.121) 
 La distancia del poder ,se refiere a la actitud ante la autoridad 
 La aversión a la incertidumbre ,se refiere al deseo de estabilidad 
 El individualismo en comparación con el colectivismo 
 Masculinidad en comparación con feminidad, se refiere al 
predominio de lo masculino sobre lo femenino en una sociedad. 
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 La orientación a largo plazo es el dominio de alguna de las dos 
tendencias en la sociedad 
Dimensiones culturales según Trompenaar (p.122) 
 Universalidad contra particularidad. 
 Individualismo contra colectivismo 
 Neutralidad contra afectividad. 
 Relaciones específicas contra relaciones difusas. 
 En las relaciones específicas las personas son directas, 
abiertas y extravertidas; enfrentan las situaciones y separan el 
trabajo de la vida privada 
 Realización personal contra atribución. 
 
Dimensión 1 
Innovación y aceptación de riesgos. 
 
Robbins (2013)" Es el grado en la cual se alienta a los miembros que laboran 
en las organizaciones a ser innovadores y a tomar riesgos" (p 512) 
Los gerentes, directivos, jefes deben dar la oportunidad a su personal de 
tomar decisiones y formarlos para ello de modo que sean oportunos y adecuados, 
para ello se les debe dar la oportunidad de ser proactivos e innovadores en 
respuesta de situaciones, esto fortalece y perfila un mejor trabajo. 
Dimensión 2 
Atención a los detalles 
Robbins (2013) espera que las personas que trabajen en la organización 
demuestren precisión (p.512) 
Cuando hablamos de precisión nos referimos a la exactitud al realizar alguna 
actividad. Los empleados de una empresa deberán en esta cultura tener un 
pensamiento de realizar sus laborales siendo escrupulosos, exigir cumplimiento de 
plazos, un trabajo que este inmerso el ánimo del trabajador 
Esta dimensión está muy ligada a la capacidad de análisis. Además, está 
relacionada con varias competencias como el pensamiento crítico, resolución de 




Orientación hacia los resultados. 
Robbins (2013) "El grado en que los administrados se enfocan en las 
consecuencias, más que en los procesos" (p.513) 
Robbins (2004, citado por Ramírez 2008:143) nos señala "tres elementos 
para la orientación de resultados; la intensidad, autodirección y persistencia". 
La primera tiene que ver con el esfuerzo humano y técnico; la segunda con 
el liderazgo para orientar tareas-resultados señalando las prioridades, tiene que ver 
con la automotivación y la última con el sostenimiento en el tiempo. 
Para ello debemos tener los objetivos definidos, ser constantes, interesarse 
por la calidad de servicio en este caso o de producto, eficiencia y eficacia y debe 
haber indicadores preestablecidos. 
Dimensión 4 
Orientación hacia las personas y equipos. 
Robbins (2013) "El grado en que las decisiones administrativas toman en 
cuenta a las personas que laboran en ella" (p.513) 
Está muy relacionado al trabajo en equipo, a labor realizado en cada proceso, 
a los valores, al desarrollo personal, su bienestar y reconocimiento .Son decisiones 
que se toman en atención al personal que labora. 
Variable 2: Desempeño Laboral 
Es importante recorrer brevemente los antecedentes de desempeño laboral, 
según Maristany (2000) la evaluación del desempeño se originó a principios del 
siglo XX en Estados Unidos y se aplicó por primera vez a los vendedores 
contratados por el gobierno. De igual forma fue aplicado al ejército de ese país en 
1916. 
Salomón (2007 citado Chiavenato 2000) definió al desempeño, "como a las 
acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes el 
logro de los objetivos de la organización " (p.4) 
Chavenato (2000) "Manifiesta que desempeño laboral es el aspecto más 
importante con la que cuenta una organización" (p. 4) 
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Chavenato (2000), nos dijo sobre el desempeño laboral como," es el 
comportamiento del trabajador en la búsqueda de los objetivos fijados, este 
constituye la estrategia individual para lograr los objetivos " (p359) 
Por su parte, Romero (2009 Bittel 2000, p 52), señalaron que "el desempeño 
está relacionado por las perspectivas del trabajador respecto a su labor , sus 
deseos de logro y armonía " . 
Al respecto Ghiselli (1998, por Romero, F & Urdaneta E ,2009) señaló: 
 
El desempeño está influenciado por cuatro factores: la motivación, 
habilidades y rasgos personales; claridad y actuación del rol; 
oportunidades para realizarse. La importancia de este enfoque reside 
en el hecho que el desempeño del trabajador va de la mano de las 
aptitudes y actitudes que este tenga en función a los objetivos que 
quieran alcanzar, seguidos por políticas, normas visión y misión de la 
organización. (p. 2) 
Al respecto comentamos que el desempeño se interrelaciona con las 
habilidades, destreza y conocimiento del trabajador y los objetivos de la empresa 
De acuerdo a lo manifestado es el actuar, el hacer, el ser del personal de una 
de una organización para el logro de objetivos de acuerdo a su visión-misión. 
Actualmente que nos encontramos en un gobierno por resultados rápidamente 
verificamos los desempeños de las áreas y de su personal. En el ámbito educativo 
los profesores tienen que cumplir sus desempeños docentes; los directivos de las 
instituciones educativas, los compromisos de gestión y a nivel de órganos 
superiores como UGEL, DRELM, Ministerios están los compromisos de 
desempeño, lo cual está muy ligado al presupuesto anual y su estabilidad laboral. 
Chiavenato establece como dimensiones de estudio del desempeño; la 
comunicación, la motivación y atención al cliente; los cuales a su vez tienen varios 





Chiavenato (2006) señala:" La comunicación como el intercambio de 
información entre personas. Significa hacer común una información. Constituye uno 
de los procesos fundamentales de la experiencia humana y la organización  social" 
(p.110) 
Consiste en mensajes plurilaterales entre las personas lo cual es muy 
importante para el desarrollo humano y las organizaciones sociales. Tenemos varios 
tipos de comunicación: interna, efectiva e interpersonal 
La comunicación transmite mensajes, es decir entrega y recibe información 
se dice que es vertical si se da entre el superior hacia el subalterno, horizontal se 
presenta en niveles jerárquicos semejantes, verbal si esta comunicación es oral 
escrita si es a través de un medio grafico o escrito; formal cuando surge del proceso 
estructural y personal si es entre los miembros con un lenguaje coloquial. 
Comunicación interna 
Caprioti (2009) 
La comunicación interna como el conjunto de mensajes y acciones de 
comunicación elaborada de forma consciente y voluntaria para 
relacionarse con los públicos de organización, con el fin de comunicar 
con ellos de forma creativa y diferenciada sobre las características de 




Gonzales (2009) señaló que la comunicación efectiva tiene las siguientes 
características. 
El mensaje a comunica a una o varias personas debe ser 
apropiado para recibirlo. La consecuencia del mensaje es el cambio 
de conducta del receptor .Esta comunicación no es unilateral 
porque requiere retroalimentación, ya que es tan  importe escuchar 
cómo hablar, además debe haber coherencia entre lenguaje 
lingüístico y no lingüístico se ha escogido el momento, las palabras 





Garcia (1992) señaló: 
 
Es el proceso a través del cual se transmite información  entre  dos 
o más personas por lo que se requiere que el emisor codifique lo 
que se quiere transmitir en un lenguaje que pueda ser descifrado y 
entendido por el receptor generando una retroinformación que 
indique al emisor la comprensión del mensaje.(p.303) 
La comunicación debe pluripersonal, entendible, claro, que no genere dudas 
al receptor de modo que al devolver la nueva información sea la requerida para el 
emisor, es por ello necesario que el lenguaje lingüístico sea pertinente y técnico 
entre los miembros que labor ,pero ante el usuario debe ser cotidiano, sencillo , 
toda conversación también se acompaña del lenguaje no lingüístico el cual también 
debe ser el adecuado porque los gestos pueden generar confusión o nublar el clima 
institucional. También debe está el lenguaje escrito, el cual debe ser breve, 
oportuno, exacto, preciso. 
También hay una comunicación horizontal que se da entre los pares que se 
da con un lenguaje coloquial, afectuoso y la comunicación vertical que se da de 
acuerdo a las jerarquías las que necesariamente debe ser oportuna e inmediata. 
Así mismo las que se da al usuario que debe ser dentro de los plazos de ley. 
Dimensión 2 
Motivación 
Chiavenato (2011)" Son las necesidades que varían de un individuo a otro, lo 
cual proporciona distintos patrones de conducta" (p.42) 
Chiavenato (2009), manifestó respecto a la motivación "Consiste en generar 
esfuerzos importantes para alcanzar determinados objetivos organizacionales, lo 
cual dependerá que esto también permita lograr objetivos individuales "(p.266) 
Robbins (2013) "Los procesos que inciden en la intensidad, dirección y 





De acuerdo a lo manifestado la motivación son procesos internos, personales 
que te impulsan a lograr objetivos y esto va depender de cada individuo, dentro de 
una organización los objetivos serían comunes. Estos procesos motivacionales 
internos pueden depender de estimulantes externos. Como son los planes de 
estímulos de las instituciones. 
Dimensión 3 
Atención al cliente 
Chiavenato (2000) " Es el contacto directo entre la organización y el cliente 
donde se presta, atención, satisfacción y orientación " (p.211) 
 Calidad de vida 
 
Chiavenato (2011) "Representa el grado en que los miembros de la 
organización satisface sus necesidades "(p.275) 
Esto significa mejorar las condiciones de higienes ,seguridad ,clima entre 
otros de modo que exista un trabajo armonioso y satisfactorio .Actualmente se 
conforma una comisión de salud seguridad en el trabajo la misma que tiene ver con 
la bioseguridad del trabajador . Este aspecto tiene que ver con las condiciones 
ambientales en general de la infraestructura donde se trabaja (luz, ruido, 
temperatura, humedad, polvo, limpieza, gestión de riesgo 
 Identidad 
 
Los miembros de una organización se encuentran unidos por un factor interno, 
que va entretejer lazos fuertes a esto se les conoce como identidad la identidad 
está conformada por sus ritos, costumbres, valores, ética, comportamientos. 
Robbins, (2004) señaló respecto a la identidad del trabajador: 
 
Puede no sentirse satisfecho con el centro en la que labora, pero 
valora la importancia de su trabajo y se esfuerza para ello. El 
empleado puede llegar a sentirse insatisfecho con el trabajo que 
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realiza, pero de manera pasajera, sin estar descontento con la 
organización como un todo.(p.72) 
De todo lo manifestado podemos interpretar como la certeza de que un 
trabajador puede lograr mejorar el servicio con mayor compromiso pero para ello 
requiere sentirse parte de la organización y que este le permite desarrollo personal 
y darle sentido y satisfacción la labor que realiza. 
El compromiso organizacional está muy relacionado con la identidad, con las 
organizaciones, conocimiento de metas y objetivos que considera como suyos, 
satisfacción laboral, elementos que van a constituir el compromiso del empleado 
Referente a las citado el desempeño depende no solo del esfuerzo invertido, 
además se requiere de aptitudes y percepciones de los roles del individuo. 
Entonces el desempeño laboral son acciones observables, objetivas , dirigidas 
hacia una meta, donde el individuo manifiesta la voluntad y la capacidad de 
ejecutarla, siempre y cuando el contexto sea idóneo para alcanzarlas. 
La atención al cliente tiene que ver con la calidad de atención al cliente 
respecto al tema, Chiavenato (2000) nos dice: "Es el contacto directo entre la 
organización y cliente donde se presta atención, orientación y satisfacción " (p.211) 
Actitud de servicio es la manera de proyectarnos hacia los demás 




Es la actitud de un individuo hacia su empleo. 
(Robbins, 2004) al respecto manifiesta: 
Se debe tener presente que la labor de una persona es mucho más 
que las actividades normales, como ordenar documentos o esperar 
clientes. Cada trabajo requiere interacción entre los directivos y los 
demás empleados para fomentar un buen  ambiente laboral y 
alcanzar los objetivos  deseados . La satisfacción laboral tiene 
relación con el desempeño: “un trabajador feliz es un trabajador 
productivo (, p.179). 
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El trabajador debe tener las condiciones de clima, de desarrollo profesional 
y motivacional para sentirse bien dentro de la organización, su ambiente laboral 
debe ser armónico y solo así se esforzará para lograr los objetivos laborales .Debe 
sentirse satisfecho por los resultados. 
El desempeño laboral debe ser evaluado para medir los resultados .Consiste 
en avaluar la labor del empleado en su pasado laboral y su contribución con la 
organización y el logro de objetivos, es un proceso complejo que van intervenir 
factores individuales y grupales y genera zozobra entre los empleados. 
Chiavenato (2011) " Es una valoración, sistemática de la función que 
desempeña y los resultados que obtiene un trabajador " (p .223) 
Chiavenato (2011) señala. "El desempeño está relacionada a la persona y la 
situación y otros factores, cada trabajador evalúa costo-beneficio en relación al 
esfuerzo y esto está ligada a las capacidades y habilidades de su percepción y su 
actuación " (p.81) 
Actualmente los trabajos han dejado de ser independientes; son 
interdisciplinario y están interrelacionado ya que se realizan en equipo. 
En esta evaluación se debe tomar en cuenta la competencia, habilidades y 
destrezas y actitudes personales como: la proactividad, toma de decisiones, 
solucionar problemas, trabajo en equipo, la comunicación el uso de tecnológica. 
Eficiencia 
Idalberto Chiavenato (2007), define la eficiencia como: 
 
La utilización correcta de los recursos disponibles . En términos 
generales, la eficiencia se refiere a los recursos empleados y los 
resultados obtenidos. Asimismo, representa una capacidad 
importante de las empresas u organizaciones, cuyo  propósito 
siempre es alcanzar metas aunque impliquen situaciones complejas 
y muy competitivas (p.13) 
La eficiencia se orienta en los medios para resolver problemas, ahorrar 
gastos, cumplir tareas y obligaciones, así como en capacitar a los subordinados 





La eficacia se relaciona con el concepto de productividad y agrega una  idea 
de expectación o deseabilidad. Como dice Peter Drucker: “hacer lo que está bien. 
Fitz-enz1999, Definición de eficacia es “obtener el efecto deseado o producir 
el resultado esperado” (p .269). 
La eficacia o efectividad tiene relación directa con los resultados. Debemos 
plantearnos cómo lograr determinada actividad usando menores recursos con 
mejores logros, Cuando hablamos de recursos estamos entiendo de una manera 
amplia que implica economía, persona y el factor tiempo y lo logros se entiende 
como resultados que hoy a nivel del estado en la UGEL se está presentando los 
compromisos de desempeño y que mide a través de resultados y en la que está 
inmerso toda la comunidad educativa que corresponde a la jurisdicción de cada 
UGEL. 
Crecimiento personal o desarrollo personal. 
 
Maslow ( 1962 citado por Naranjo 2009 ) nos habla de necesidades de 
autorrealización que consiste en la necesidad de desarrollar el potencial está muy 
relacionado la autoestima (p.157) 
El crecimiento personal requiere de jefes motiven al personal. Y de 
trabajadores con aspiraciones y habilidades. Toda persona tiene un potencial y 
debemos gestionar estos talentos. 
1.3 Justificación 
El presente trabajo se realizó con la colaboración de los administrativos de las IIEE 
de la UGEL 02 del Rímac en el 2016 en razón del interés relevante de constatar la 
relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral en el 2016. 
La mejora de la cultura organizacional y el desempeño laboral es una de las 
prioridades de la administración moderna del Ministerio de Educación en nuestro 
País, está impulsando capacitaciones, aplicación de nuevas normativas, 
implementando otros sistemas de contrataciones CAS, gerentes públicos de 
SERVIR las mismas que redundan mejoras salariales. La modernización de la 
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administración pública tiene que ver con los resultados y medidos por compromisos 
de desempeños, pero los principales actores y responsables de responder a este 
desafío, son los servidores administrativos que trabajan en las sedes de la UGEL e 
IIEE .La celeridad, eficacia, eficiencia, cumplimiento de normas va depender de la 
relación estrecha de la cultura organizacional y el desempeño laboral. Con la 
finalidad de confirmar la relación de las variables 1 y 2 y resaltar la importancia de 
las mismas en la mejora de la administración pública me mueven a realizar esta 
investigación. Consideramos que los resultados de esta investigación serán 
contribuirá al conocimiento científico. Estos resultados nos permitirá abordar 
problemas que afectan a la administración pública. De otro lado, al tenerse 
resultados sobre la relación entre ambas variables, las autoridades administrativas, 
podrían tomar compromisos relevantes con la finalidad de mejorar la administración 
pública al servicio del usuario, utilizando eficientemente las estrategias, 




Esta investigación proporciona información conceptual sistematizada respecto a las 
variables de estudio, la cual podría complementarse o servir de insumo para 
profundizar los resultados obtenidos, como también podría ser referenciado en 
otros estudios futuros similares. 
 
Al desarrollarse esta investigación se ha identificado la necesidad de una 
exploración valiosa en la cultura organizacional y el desempeño laboral, y los 
resultados obtenidos confirman lo manifestado por teóricos quienes sostienen que 
al fortalecer la cultura organizacional se mejora el desempeño laboral o a una 
cultura organizacional fuerte está directamente relacionado con un alto desempeño. 
Según Chiavenato (2000) define el desempeño, cómo las acciones o 
comportamientos observados en los empleados que son relevantes el logro de los 
objetivos de la organización. Por su parte, Bittel (2000), plantea que el desempeño 
es influenciado en gran parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, 
sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonía. Por lo que el desempeño se 
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relaciona o vincula con las habilidades y conocimientos que apoyan las acciones 
del trabajador, en favor de lograr los objetivos de la empresa. 
 
Este enfoque es importante porque establece que desempeño del trabajador va de 
la mano con las actitudes y aptitudes que estos tengan es función a los objetivos 
que se quieran alcanzar, seguidos por políticas normas, visión y misión de la 




En la presente investigación se utilizaron tres instrumentos internacionales los que 
fueron debidamente validados y estableciendo la confiabilidad mínima necesaria 
para poder aplicarlos en el Perú, los mismos que podrán ser utilizados en otras 
investigaciones similares. El estudio realizado tiene importancia metodológica, pues 
los métodos, técnicas y procedimientos son los establecidos para este tipo y diseño 
de investigaciones, así también los instrumentos propuestos según las variables e 
indicadores analizados en la presente investigación, fue una prueba adaptada de 
Sanchéz Valdivia Miguel Arturo que fue aprobado por tres expertos y validada por 
el asesor Leonidas Pando Sussoni y fue una prueba adaptada en la materia y con 
la confiabilidad de Alfa de Cronbach ,de α>=0.5, es decir 0.917 en el instrumento de 
la variable de cultura organizacional , y α>=0.5, es decir 0.777 en el instrumento de 




Esta investigación está orientada a constar la relación de la cultura organizacional 
y el desempeño laboral. En este sentido, se dispondría de una fuente de 
información y antecedente para futuras investigaciones para optimar el servicio 
administrativo Asimismo, en la relevancia social de ésta investigación, contribuiría 
en la sistematización de la información y la constatación de la cultura organizacional 
y el desempeño laboral, para que las autoridades competentes tomen decisiones 




Problema general ¿Qué relación existe entre la cultura organizacional y el 
 
desempeño laboral de los administrativos de la IIEE María Parado de Bellido,IE 
Leoncio Prado y JEC Carlos Pareja Paz Soldán ,UGEL 02- Rimac, 2016? 
Problemas específicos 
Problema específico 1 
¿Qué relación existe entre aceptación de riesgo y el desempeño laboral de los 
administrativos de la IIEE UGEL 02 - Rímac, 2016? 
Problema específico 2 
 
Qué relación existe entre la atención de los detalles y el desempeño laboral de los 
administrativos de las IEE María Parado de Bellido,IE N° 3014 Leoncio Prado y JEC 
Carlos Pareja Paz Soldán UGEL 02 – Rímac, 2016? 
Problema específico 3 
 
¿Qué relación existe entre la orientación hacia los resultados y el desempeño 
laboral de los administrativos de las IEE María Parado de Bellido, IE N° 3014 
Leoncio Prado y JEC Carlos Pareja Paz Soldán UGEL 02 – Rímac, 2016? 
Problema específico 4 
 
¿Qué relación existe entre la orientación hacia las personas y el desempeño laboral 
de los administrativos de las IEE María Parado de Bellido,IE N° 3014 Leoncio Prado 
y JEC Carlos Pareja Paz Soldán UGEL 02 – Rímac, 2016? 
1.5 Hipótesis 
Hipótesis general 
Determinar la relación significativa entre la cultura organizacional y el desempeño 
laboral de los administrativos de las IEE María Parado de Bellido, IE N° 3014 





Es positiva y significativa la aceptación de riesgos y el Desempeño laboral de los 
administrativos de las IIEE María Parado de Bellido, IE N° 3014 Leoncio Prado y 
JEC Carlos Pareja Paz Soldán UGEL 02, Rímac, 2016. 
Hipótesis. 2 
 
Es positiva y significativa la atención de los detalles y el Desempeño laboral de los 
administrativos de las IEE María Parado de Bellido, IE N° 3014 Leoncio Prado y 
JEC Carlos Pareja Paz Soldán UGEL 02 , Rímac 2016 
Hipótesis 3. 
 
Es positiva y significativa  la  relación entre la  orientación de  los  resultados  y  el 
Desempeño laboral de los administrativos de las IEE María Parado de Bellido, IE 




Es positiva y significativa la relación entre la  orientación hacia las personas  y   el 
Desempeño laboral de los administrativos de las IEE María Parado de Bellido, IE 
N° 3014 Leoncio Prado y JEC Carlos Pareja Paz Soldán UGEL 02 , Rímac 2016 
1.4 Objetivos 
Objetivo General. 
Determinar la relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de los 
administrativos de las IEE María Parado de Bellido, IE N° 3014 Leoncio Prado y 
JEC Carlos Pareja Paz Soldán UGEL 02 – Rímac, 2016 
Objetivos específicos 
Objetivo 1 
Determinar que la aceptación de riesgos se relaciona con el desempeño 
laboral de los administrativos de las IEE María Parado de Bellido, IE N° 3014 




Determinar la relación entre la atención al detalle y Desempeño laboral de 
los administrativos de las IEE María Parado de Bellido, IE N° 3014, Leoncio Prado 
y JEC Carlos Pareja Paz Soldán - UGEL 02, Rímac 2016 
Objetivo 3 
 
Determinar la relación entre la orientación hacia el resultado y el desempeño 
laboral de los administrativos IEE María Parado de Bellido, IE N° 3014, Leoncio 
Prado y JEC Carlos Pareja Paz Soldán UGEL 02, Rímac 2016 
Objetivo 4 
 
Determinar la relación entre la orientación hacia las personas y Desempeño laboral 
de los administrativos de las IEE María Parado de Bellido, IE N° 3014 Leoncio Prado 


































Núñez, (2007) , citado por Reguant ; Martinesz ,2014)La variable es todo aquello 
que se va a medir, controlar y estudiar en una investigación, es también un 
concepto clasificatorio. Pues asume valores diferentes, los que pueden ser 
cuantitativos o cualitativos. Y también pueden ser definidas conceptual y 
operacionalmente.” (pág. 167) 
 
Variable 1: Cultura organizacional 
 
Robbins (1999 ) señala que la cultura organizacional es el sistema de significados 
compartidos entre los miembros de una institución (p.595) 
Variable 2: Desempeño laboral 
 
Chiavenato (2011) Hay necesidad de medir los desempeños que fluyen de lo 
organizacional parte de él y deben medirse porque son señales vitales de una 
organización, además que matemáticamente se puede medir, se debe tener en 
claro los propósitos y objetivos.( p32) 
Definición operacional de las variables 
Latorre ,del Rincón y Arnal (2005 ,citada por Reguant ; Martínez ,2014 ) 
operacionalización de variables consiste en sustituir unas variables por otras 
más concretas que sean representativas de aquella .(p.73) 
Guerra G (1966, citada por Reguant ; Martínez ,2014)señala : 
 
La operacionalidad de variables debemos considerar, elementos concretos, 
indicadores, ítems, rangos del concepto a nivel empírico. (p73) 
Se utilizará como técnica la entrevista como instrumento el cuestionario la cual 
medirá cada dimensión de cada uno de las variables. 
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2.2. Operacionalización de las variables 
 
Tabla 1 
1Operacionalización de las variables: cultura organizacional 
 









3. algunas veces 
 

























Nota : Adaptado por Sánchez Valdivia Miguel Arturo (2013) 
Variable 2: Desempeño laboral 
Tabla 2 
 
dimensiones indicadores items Escalas Rangos 




   comunicación  4,5 
Motivación Factor higiénico  6,7 
   Factor motivacional 8,9,10 
Atención al cliente Actitud de servicio  12 
 
Cortesía y amabilidad 13,14,15 
Rapidez y precisión 16,17 
Grado de compromiso 18 
 
Nota : Adaptado por Sánchez Valdivia Miguel Arturo (2013) 
2.3. Metodología 















Esta investigación es del tipo básica, pertenece a los estudios correlaciónales. 
2.4. Tipo de estudio 
Esta investigación es del tipo básica, asimismo esta investigación pertenece a 
los estudios correlacional. 
Según Sampieri (2014) ,Los estudios correlacionales tiene como propósito 
 Iniciativa  4 
Asignación de 5,6 
  responsabilidad  
Atención a los Precisión  7 
detalles Análisis  8 
 Normas y 9 
 procedimientos   
 reglamentos  10 
Orientación hacia técnicas  11 
los resultados procesos  12 
 funciones  13,14 
 reglas  15 
Orientación hacia Énfasis en el 16 
las personas equipo   
 Integración de 17,18 
 valores   
 Calidad de vida  19 




conocer la relación que exista entre dos o más conceptos ,categorías o variables 
en un contexto particular (p.93) 
En el estudio las variables a relacionar son Cultura Organizacional y Desempeño 
laboral. Este estudio será de corte transversal, ya que se tomará la muestra en 
una sola aplicación o momento y a partir de ella se procesarán los datos y se 
analizarán los resultados. 
2.5. Diseño 
El diseño de estudio es no experimental, puesto que sólo se observan 
fenómenos tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos. 
Es de corte transversal, porque se realiza en un solo momento; las encuestan se 
realizará en la IEE María Parado de Bellido y la IE. Leoncio Prado UGEL 02,IE 
Carlos Pareja Paz Soldán. 
Según Sampieri (2014) el diseño es el plan o estrategia para confirmar la 
certeza de la hipótesis. (128) 
V1 
M: Muestra de población 
V1:Variable : Cultura organizacional M r 
V2: Variable : Desempeño laboral 
r  : Coeficiente de correlación entre variable V2 
 
 
2.6. Población, muestra y muestreo 
Población 
Es definida como un conjunto finito o infinito de elementos con 
características similares. 
En nuestro caso en particular nuestra población está comprendida por 50 
colaboradores administrativos quienes trabajan en instituciones educativas 
públicas del Rímac correspondientes a la UGEL 02 
Muestra 
 
Así mimo Sampieri señala (2014) subgrupo del universo o población del 
cual se recolectan los datos y que debe ser representativo de ésta. (173) 
En nuestro caso se una tomó toda la población de 50 de manera censal, por 
ser una población menor. 
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Criterios de selección 
 
La población está conformada por 50 colaboradores administrativos de la 
IEE María Parado de Bellido y la IE. Leoncio Prado UGEL 02, JEC Carlos Pareja 
Paz Soldán, Rímac 2016 . 
Tabla 3: Población 
 
 
IIEE MPB JEC CPPS IE 3014 Total 
 
Directivos 4 1 3 08 
Auxiliares de educación  y 8 3 5 16 
Auxiliares de laboratorio 
Bibliotecarios 2 1 1 4 
Técnico,oficinistas , 9 5 6 20 
Servicio y guardianía 
Psicólogos y administradores 2 2 




Criterios de inclusión: 
 
Participarán en la investigación los docentes con cargo de directivo ,técnicos 
oficinistas, auxiliares de educación y de laboratorio, , bibliotecarios ,personal de 
servicio, guardines, que ejercieron sus funciones en el nivel secundaria en el año 
2016 de las Instituciones Educativas IEE María Parado de Bellido y la IE. Leoncio 
Prado UGEL JEC Carlos Pareja Paz Soldán 02 , puesto que nuestro objetivo es 
básicamente encontrar la relación entre Cultura Organizacional y    la desempeño 
laboral que se está brindando al público o usuario. 
Criterios de exclusión: 
Se excluye a los trabajadores que se encuentran con licencias, debido 
a que ellos no pueden percibir la realidad. 
2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento que se usó para recolectar 
los datos de la cultura organizacional y Desempeño laboral fue una encuesta, 
dado que no existen instrumentos para medir la relación entre estas 02 variables 
se elaboró una encuesta tipo cuestionario que constó 2 partes: La primera 




Dado la naturaleza de nuestro trabajo (correlacional) se usó un cuestionario 
de actitud tipo Likert con alternativa polinómica, para lo cual se le dio una hora 
para resolver, el instrumento de recolección de datos debe tener: validez y 
confiabilidad. Con la validez se determina la revisión de la presentación del 
contenido, el contraste de los indicadores con los ítems que miden las variables 
correspondientes. 
Hernández Sampieri et al. (2014) manifiesta implica elaborar un plan 
detallado de procedimientos que nos conduzca a reunir datos con un fin 
determinado (p198) 
La aplicación de los instrumentos fue grupal e individual dependiendo de si 
fueron agrupados los sujetos entrevistados. 
 
Validez de los instrumentos 
 
Validez y Confiabilidad 
Hernández (2014) expresa la confiabilidad como el grado en que el 
instrumento mide la variable que busca medir (p. 200) 
Lo que implica que el instrumento debe medir en forma precisa lo que se 
pretende medir. 
La validez del instrumento de evaluación es aplicable, de acuerdo al juicio de 
experto al que fue sometido, a fin de dar valor al contenido de los instrumentos 
de las variables: procesos técnicos archivísticos y gestión documental. 
Teniendo como resultado lo siguiente: 
Tabla 4 
Resultado de validez de instrumentos 
 
Experto: Opinión 
Dr. Leonidas Eduardo Pando Sussoni aplicable 




Según Sampieri (2014) señala que la confiabilidad como el grado que un 
instrumento produce resultados coherentes (p.200) 
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La confiabilidad está relacionado a resultados lógicos y razonables. La 
determinación de la capacidad de un instrumento da dar resultados firmes. 
 
Tabla 5 
Tabla de interpretación de valores de Alfa de Cronbach 
 
 
valores de alfa de cronbach niveles 
α ≥ 0.9 Es excelente 
0.9 > α ≥ 0.8 Es bueno 
0.8 > α ≥ 0.7 Es Aceptable 
0.7 > α ≥ 0.6 Es Cuestionable 
0.6 > α ≥ 0.5 Es pobre 
0.5 > α Es inaceptable 
 
Tabla 6 
Confiabilidad de Instrumento de Variable Cultura Organizacional 
 
 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,917 21 




De la tabla 5: se observa un valor de 0,917 del resultado del Alfa de Cronbach 
aplicado a la variable cultura organizacional, se puede decir que tiene un nivel 
excelente. 
Tabla 7 
Confiabilidad de Instrumento de Variable Desempeño Laboral 
 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,777 18 




De la tabla 6: siendo los resultados de Alfa de Cronbach superiores a 0,7 
obteniéndose un valor de 0,777 se puede decir que la confiabilidad es de un nivel 
Aceptable. 
 
2.8 Métodos de análisis de datos 
El método de análisis de datos fue estadístico para lo que se usó el programa de 
software SPSS versión 21 a fin de efectuar la estadística descriptiva a fin de 
elaborar las tablas de frecuencias, porcentajes y figuras. También se utilizó para 
realizar la estadística inferencial para realizar la prueba de hipótesis con el Rho 
de Spearman; para determinar si los ítems de la variable procedimientos Técnicos 
archivísticos y la variable Gestión Documental guardaron relación. Al respecto 
Hernández, Fernández y Baptista. (2014) sostuvieron que: los análisis 
cuantitativos de datos se lleva a cabo sobre un programa de software de análisis 
estadístico, donde se podrá ejecutar programas, explorar los datos, evaluar la 
confiabilidad y validez logradas por el instrumento, analizar pruebas estadísticas 
de hipótesis (análisis estadístico inferencial) y análisis adicionales para preparar 
los resultados. (p.272). 
Tabla 8 
Tabla de interpretación del coeficiente de correlación de Spearman según Bisquerra 
 
Valores Interpretación 
De -0,91 a -1 Correlación muy alta 
De -0,71 a -0,90 Correlación alta 
De -0,41 a -0,70 Correlación moderada 
De -0,21 a -0,40 Correlación baja 
De 0 a -0,20 Correlación prácticamente nula 
De 0 a 0,20 Correlación prácticamente nula 
De 0,21 a 0,40 Correlación baja 
De 0,41 a 0,70 Correlación moderada 
De 0,71 a 0,90 Correlación alta 
De 0,01 a 1 Correlación muy alta 
Nota: La fuente se obtuvo de Bisquerra (20 
 
 
Para la aplicación de los instrumentos se procedió a solicitar permiso a las IEE 
María Parado de Bellido, IE Leoncio Prado, JEC Carlos pareja Paz Soldán, se les 
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aplicó las encuestas personalmente en visitas respectivas en cada institución 
educativa. 
2.8. Aspectos éticos 
 
Confidencialidad.- La información obtenida guardará y difundirá solo los resultados 
en general del cuestionario, las encuestas serán anónimas y sin ninguna 
identificación de por medio. 
Reserva de datos obtenidos.- El análisis de la realidad a investigar se realizará a 
nivel macro y conjunto, por ende los resultados serán generales y servirán 
exclusivamente para establecer relaciones y tendencia potenciales del grupo 
maestral. 
Por ningún motivo se difundirá el nombre ni identidades de las personas que 




























3.1. Presentación de resultados 
3.1.1. Descripción de los resultados de la variable Cultura Organizacional de 
los administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rímac, 2016 
Tabla 9 
Distribución de niveles, frecuencia y porcentajes de la percepción de los 
administrativos sobre la cultura organizacional 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
 Débil 8 16,0 16,0 16,0 
 Moderado 39 78,0 78,0 94,0 
Válidos Fuerte 3 6,0 6,0 100,0 
 Total 50 100,0 100,0  
 
 




De la tabla 9 y figura 1: Se aprecia que la mayor cantidad 78,0% consideran que la 
cultura organizacional es de un nivel moderado y el 16,0% consideran que la cultura 
organizacional es de un nivel débil. 
De los resultados obtenidos se concluye que la cultura organizacional de los 
administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rímac, 2016 es de un nivel moderado. 
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3.1.2. Descripción de los resultados de la dimensión aceptación al riesgo de 
los administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rímac, 2016 
Tabla 10 
Distribución de niveles, frecuencia y porcentajes de la percepción de los 
administrativos sobre la dimensión aceptación al riesgo 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
 Débil 8 16,0 16,0 16,0 
 Moderado 39 78,0 78,0 94,0 
Válidos Fuerte 3 6,0 6,0 100,0 
 Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura 2. Distribución porcentual de la de los administrativos sobre la dimensión 
aceptación al riesgo 
 
Interpretación 
De la tabla 10 y figura 2: Se aprecia que la mayor cantidad 78,0% consideran que 
la dimensión aceptación al riesgo es de un nivel moderado y el 16,0% consideran 
que la dimensión aceptación al riesgo es de un nivel débil. 
De los resultados obtenidos se concluye que la aceptación al riesgo de los 
administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rímac, 2016 es de un nivel moderado. 
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3.1.3. Descripción de los resultados de la dimensión atención a los detalles 
de los administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rímac, 2016 
Tabla 11 
Distribución de niveles, frecuencia y porcentajes de la percepción de los 
administrativos sobre la dimensión atención a los detalles 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
 Débil 13 26,0 26,0 26,0 
 Moderado 31 62,0 62,0 88,0 
Válidos Fuerte 6 12,0 12,0 100,0 
 Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura 3. Distribución porcentual de la percepción de los administrativos sobre la 
dimensión atención a los detalles 
Interpretación 
De la tabla 11 y figura 3: Se aprecia que la mayor cantidad 62,0% consideran que 
la dimensión atención a los detalles es de un nivel moderado y el 28,0% consideran 
que la dimensión aceptación al riesgo es de un nivel débil. 
De los resultados obtenidos se concluye que la atención a los detalles de los 
administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rímac, 2016 es de un nivel moderado. 
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3.1.4. Descripción de los resultados de la dimensión orientación a los 
resultados de los administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rímac, 2016 
Tabla 12 
Distribución de niveles, frecuencia y porcentajes de la percepción de los 
administrativos sobre la dimensión orientación de los resultados 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
 Débil 2 4,0 4,0 4,0 
 Moderado 37 74,0 74,0 78,0 
Válidos Fuerte 11 22,0 22,0 100,0 
 Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura 4. Distribución porcentual de la percepción de los administrativos sobre la 
dimensión orientación a los resultados 
 
Interpretación 
De la tabla 12 y figura 4: Se aprecia que la mayor cantidad 74,0% consideran que 
la dimensión orientación a los resultados es de un nivel moderado y el 22,0% 
consideran que la dimensión aceptación al riesgo es de un nivel fuerte. 
De los resultados obtenidos se concluye que la orientación a los resultados 
de los administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rímac, 2016 es de un nivel moderado. 
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3.1.5. Descripción de los resultados de la dimensión orientación hacia las 
personas de los administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rímac, 2016 
Tabla 13 
Distribución de niveles, frecuencia y porcentajes de la percepción de los 
administrativos sobre la dimensión orientación hacia las personas 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
 Débil 2 4,0 4,0 4,0 
 Moderado 37 74,0 74,0 78,0 
Válidos Fuerte 11 22,0 22,0 100,0 
 Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura 5. Distribución porcentual de la percepción de los administrativos sobre la 
dimensión orientación hacia las personas 
 
Interpretación 
De la tabla 13 y figura 5: Se aprecia que la mayor cantidad 62,0% consideran que 
la dimensión orientación hacia las personas es de un nivel moderado y el 24,0% 
consideran que la dimen5n aceptación al riesgo es de un nivel débil. 
De los resultados obtenidos se concluye que la orientación hacia las personas 
de los administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rímac, 2016 es de un nivel moderado. 
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3.1.6. Descripción de los resultados de la variable Desempeño Laboral de los 
administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rímac, 2016 
Tabla 14 
Distribución de niveles, frecuencia y porcentajes de la percepción de los 
administrativos sobre el desempeño laboral 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
 Bajo 8 16,0 16,0 16,0 
 Mediano 40 80,0 80,0 96,0 
Válidos Alto 2 4,0 4,0 100,0 
 Total 50 100,0 100,0  
 
 




De la tabla 14 y figura 6: Se aprecia que la mayor 80,0% consideran que el 
desempeño laboral es de un nivel mediano y el 16,0% consideran que el 
desempeño laboral es de un nivel bajo y un 4% un nivel alto. 
De los resultados obtenidos se concluye que el desempeño laboral de los 
administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rímac, 2016 es de un nivel mediano. 
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3.1.7. Descripción de los resultados de la dimensión comunicación de los 
administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rímac, 2016 
Tabla 15 
Distribución de niveles, frecuencia y porcentajes de la percepción de los 
administrativos sobre la dimensión comunicación 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
 Bajo 4 8,0 8,0 8,0 
 Mediano 44 88,0 88,0 96,0 
Válidos Alto 2 4,0 4,0 100,0 
 Total 50 100,0 100,0  
 
 




De la tabla 15 y figura 7: Se aprecia que la mayor 88,0% consideran que la 
dimensión comunicación es de un nivel mediano y el 8,0% consideran que el 
desempeño laboral es de un nivel bajo y un 4% nivel alto. 
De los resultados obtenidos se concluye que la dimensión comunicación de 
los administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rímac, 2016 es de un nivel mediano. 
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3.1.8. Descripción de los resultados de la dimensión motivación de los 
administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rímac, 2016 
 
Tabla 16 
Distribución de niveles, frecuencia y porcentajes de la percepción de los 
administrativos sobre la dimensión motivación 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
 Bajo 12 24,0 24,0 24,0 
 Mediano 29 58,0 58,0 82,0 
Válidos Alto 9 18,0 18,0 100,0 
 Total 50 100,0 100,0  
 
 




De la tabla 16 y figura 8: Se aprecia que la mayor 58,0% consideran que la 
dimensión motivación es de un nivel mediano y el 24,0% consideran que el 
desempeño laboral es de un nivel bajo y un 10% un nivel alto. 
De los resultados obtenidos se concluye que la dimensión motivación de los 
administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rímac, 2016 es de un nivel mediano. 
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3.1.9. Descripción de los resultados de la dimensión atención al cliente de los 
administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rímac, 2016 
Tabla 17 
Distribución de niveles, frecuencia y porcentajes de la percepción de los 
administrativos sobre la dimensión atención al cliente 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
 Bajo 13 26,0 26,0 26,0 
 Mediano 31 62,0 62,0 88,0 
Válidos Alto 6 12,0 12,0 100,0 
 Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura 9. Distribución porcentual de la percepción de los trabajadores sobre la 
dimensión atención al cliente 
 
Interpretación 
De la tabla 17 y figura 9: Se aprecia que la mayor 62,0% consideran que la 
dimensión atención al cliente es de un nivel mediano y el 26,0% consideran que el 
desempeño laboral es de un nivel bajo y un 12% un nivel alto. 
De los resultados obtenidos se concluye que la dimensión atención al cliente 






   
 
3.1.10. Descripción de los resultados de la relación de la cultura 
organizacional y el desempeño laboral de los administrativos de las IIEE - UGEL 
02-Rímac, 2016 
Tabla 18 
Distribución de frecuencias y porcentajes de la cultura organizacional y el 
desempeño laboral 
Niveles de Desempeño Laboral 
   Bajo  Mediano Alto Total 
Niveles de Cultura 
Organizacional 
Débil Recuento  7 1 0 8 
 % del total 14,0% 2,0% ,0% 16,0% 
 Moderado Recuento  1 38 0 39 
  % del total 2,0% 76,0% ,0% 78,0% 
 Fuerte Recuento  0 1 2 3 
  % del total ,0% 2,0% 4,0% 6,0% 
Total  Recuento  8 40 2 50 




























    





Figura 10. Distribución porcentual de los administrativos según la cultura 
organizacional y el desempeño labora 
Interpretación 
De la tabla 18 y figura 10, se observa que existe un grupo representativo del 76,0% 
de los administrativos que presentan un nivel moderado en la cultura organizacional 
y un nivel mediano en el desempeño laboral. 
De los resultados descriptivos presentados en la tabla 17 y figura 10 se 


































3.1.11. Descripción de los resultados de la relación de la Aceptación de riesgo y 
el desempeño laboral de los administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rímac, 201 
Tabla 19 
Distribución de frecuencias y porcentajes de la Aceptación de riesgo y el 
desempeño laboral 
Niveles de Desempeño Laboral 
   
Bajo 
 
Mediano Alto Total 
Niveles de Aceptación de 
riesgo 
Débil Recuento  3 5 0 8 
 % del total 6,0% 10,0% 0,0% 16,0% 
 Moderado Recuento  5 34 0 39 
  % del total 10,0% 68,0% 0,0% 78,0% 
 Fuerte Recuento  0 1 2 3 
  % del total 0,0% 2,0% 4,0% 6,0% 




































































































































Figura 11. Distribución porcentual de los administrativos según la Aceptación de riesgo 
y el desempeño laboral 
Interpretación. De la tabla 19 figura 11, se observa que existe un grupo 
representativo del 68,0% de los administrativos que presentan un nivel moderado 
en la Aceptación de riesgo y un nivel mediano en el desempeño laboral. 
De los resultados descriptivos presentados en la tabla 18 y figura 11 se 






   
 
3.1.12. Descripción de los resultados de la relación de la atención a los detalles y 
el desempeño laboral de los administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rímac, 2016 
Tabla 20 
Distribución de frecuencias y porcentajes de la atención a los detalles y el 
desempeño laboral 
Niveles de Desempeño Laboral 
   Bajo  Mediano Alto Total 
Niveles de Atención a los 
detalles 
Débil Recuento  7 6 0 13 
 % del total 14,0% 12,0% ,0% 26,0% 
 Moderado Recuento  1 30 0 31 
  % del total 2,0% 60,0% ,0% 62,0% 
 Fuerte Recuento  0 4 2 6 
  % del total ,0% 8,0% 4,0% 12,0% 
Total  Recuento  8 40 2 50 








      











    





Figura 12. Distribución porcentual de los administrativos según la atención a los detalles y 
el desempeño laboral 
Interpretación 
De la tabla 20 y figura 12, se observa que existe un grupo representativo del 60,0% 
de los administrativos que presentan un nivel moderado en la atención a los detalles 
y un nivel mediano en el desempeño laboral. 
De los resultados descriptivos presentados en la tabla 19 y figura 12 se 






















3.1.13. Descripción de los resultados de la relación de la orientación hacia los 
resultados y el desempeño laboral de los administrativos de las IIEE - UGEL 02- 
Rímac, 2016 
Tabla 21 Distribución de frecuencias y porcentajes de la orientación hacia los 
resultados y el desempeño laboral 
 
Niveles de Desempeño Laboral 
   Bajo  Mediano Alto Total 
Niveles de Orientación hacia 
los resultados 
Débil Recuento  0 2 0 2 
 % del total  ,0% 4,0% ,0% 4,0% 
 Moderado Recuento  8 29 0 37 
  % del total 16,0% 58,0% ,0% 74,0% 
 Fuerte Recuento  0 9 2 11 
  % del total  ,0% 18,0% 4,0% 22,0% 
Total  Recuento  8 40 2 50 
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Figura 13. Distribución porcentual de los administrativos según la orientación hacia los 
resultados y el desempeño laboral 
Interpretación 
De la tabla 21 y figura 13, se observa que existe un grupo representativo del 58,0% 
de los administrativos que presentan un nivel moderado en la orientación hacia los 
resultados y un nivel mediano en el desempeño laboral 
De los resultados descriptivos presentados en la tabla 20 y figura 13 se interpreta 





























3.1.14. Descripción de los resultados de la relación de la orientación hacia las 
personas y el desempeño laboral de los administrativos de las IIEE - UGEL 02- 
Rímac, 2016 
Tabla 22 
Distribución de frecuencias y porcentajes de la orientación hacia las personas y el 
desempeño laboral 
Niveles de Desempeño Laboral 
Bajo Mediano Alto 
 
Total 
Niveles de Orientación hacia Débil Recuento 7 5 0 12 
las personas  % del total 14,0% 10,0% ,0% 24,0% 
 Moderado Recuento 1 30 0 31 
  % del total 2,0% 60,0% ,0% 62,0% 
 Fuerte Recuento 0 5 2 7 
  % del total ,0% 10,0% 4,0% 14,0% 
Total  Recuento 8 40 2 50 
  % del total 16,0% 80,0% 4,0% 100,0% 













      







































Figura 14. Distribución porcentual de los administrativos según la orientación hacia las 
personas y el desempeño laboral 
Interpretación 
De la tabla 22 y figura 14, se observa que existe un grupo representativo del 60,0% 
de los administrativos que presentan un nivel moderado en la orientación hacia las 
personas y un nivel mediano en el desempeño laboral. 
De los resultados descriptivos presentados en la tabla 21 y figura 14 se interpreta 
que la relación entre las variables es positiva. 
3.2. Contrastación de las hipótesis 
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Ho     No Existe una relación directa y significativa entre la cultura organizacional y el 
desempeño laboral de los administrativos de las IIEE -UGEL 02 – Rímac, 
2016 
Ha Existe una relación directa y significativa entre la cultura organizacional y el 






Significancia y correlación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral 
de los administrativos de las IIEE -UGEL 02 – Rímac, 2016 
 




Rho de Spearman Cultura Organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,848** 
  Sig. (bilateral) . ,000 
  N 50 50 
 Desempeño Laboral Coeficiente de correlación ,848** 1,000 
  Sig. (bilateral) ,000 . 
  N 50 50 




De la tabla 23: se observa que el valor de p = 0,000 es menor que 0,05 por tanto se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna (hipótesis del investigador), 
es decir, existe una relación directa entre la cultura organizacional y el desempeño 
laboral de los administrativos de las IIEE -UGEL 02 – Rímac, 2016; y dado el valor 
del coeficiente de correlación rho de Spearman = 0,848 de acuerdo a la escala de 
Bisquerra dicha correlación es alta. 
64 
 
Hipótesis Especifica 1 
 
 
Ho     No Existe una relación directa y significativa entre la aceptación de riesgos y el 
desempeño laboral de los administrativos de las IIEE -UGEL 02 – Rímac, 
2016 
 
Ha Existe una relación directa y significativa entre la aceptación de riesgos y el 





Significancia y correlación entre la aceptación de riesgos y el desempeño laboral 
de los administrativos de las IIEE -UGEL 02 – Rímac, 2016 
 




Rho de Spearman Aceptación de riesgo Coeficiente de correlación 1,000 ,440** 
  Sig. (bilateral) . ,001 
  N 50 50 
 Desempeño Laboral Coeficiente de correlación ,440** 1,000 
  Sig. (bilateral) ,001 . 
  N 50 50 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).   
Interpretación 
 
De la tabla 24: se observa que el valor de p = 0,000 es menor que 0,05 por tanto 
se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna (hipótesis del 
investigador), es decir, existe una relación directa y significativa entre la 
dimensión aceptación de riesgos y el desempeño laboral de los administrativos de 
las IIEE -UGEL 02 – Rímac, 2016; y dado el valor del coeficiente de correlación 




Hipótesis Especifica 2 
 
 
Ho       No Existe una relación directa y significativa entre la atención a los detalles  y 
el desempeño laboral de los administrativos de las IIEE -UGEL 02 – Rímac, 
2016 
 
Ha Existe una relación directa y significativa entre la atención a los detalles y el 





Significancia y correlación entre la atención a los detalles y el desempeño laboral 
de los administrativos de las IIEE -UGEL 02 – Rímac, 2016 
 




Rho de Spearman Atención a los detalles Coeficiente de correlación 1,000 ,719** 
  Sig. (bilateral) . ,000 
  N 50 50 
 Desempeño Laboral Coeficiente de correlación ,719** 1,000 
  Sig. (bilateral) ,000 . 
  N 50 50 





De la tabla 25: se observa que el valor de p = 0,000 es menor que 0,05 por tanto se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna (hipótesis del investigador), 
es decir, existe una relación directa y significativa entre la dimensión atención a los 
detalles y el desempeño laboral de los administrativos de las IIEE - UGEL 02 – 
Rímac, 2016; y dado el valor del coeficiente de correlación rho de Spearman = 0,719 
de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlación es alta. 
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Hipótesis Especifica 3 
 
 
Ho No Existe una relación directa y significativa entre la orientación hacia los 
resultados y el desempeño laboral de los administrativos de las IIEE -UGEL 
02 – Rímac, 2016 
 
Ha Existe una relación directa y significativa entre la orientación hacia los resultados 





Significancia y correlación entre la Orientación hacia los resultados y el desempeño 








Rho de Spearman Orientación hacia los 
resultados 
Coeficiente de correlación  1,000 ,715** 
Sig. (bilateral) .   ,000 
N 50 50 
Desempeño Laboral Coeficiente de correlación ,715** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación 
De la tabla 26: se observa que el valor de p = 0,000 es menor que 0,05 por tanto se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna (hipótesis del investigador), 
es decir, existe una relación directa y significativa entre la dimensión Orientación 
hacia los resultados y el desempeño laboral de los administrativos de las IIEE -
UGEL 02 – Rímac, 2016; y dado el valor del coeficiente de correlación rho de 




Hipótesis Especifica 4 
 
 
Ho No Existe una relación directa y significativa entre la orientación hacia las 
personas y el desempeño laboral de los administrativos de las IIEE -UGEL 
02 – Rímac, 2016 
 
Ha Existe una relación directa y significativa entre la orientación hacia  las personas 





Significancia y correlación entre la orientación hacia las personas y el desempeño 








Rho de Spearman Orientación hacia las 
personas 
Coeficiente de correlación  1,000 ,713** 
Sig. (bilateral) .   ,000 
N 50 50 
Desempeño Laboral Coeficiente de correlación ,713** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación 
De la tabla 27: se observa que el valor de p = 0,000 es menor que 0,05 por tanto se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna (hipótesis del investigador), 
es decir, existe una relación directa y significativa entre la dimensión orientación 
hacia las personas y el desempeño laboral de los administrativos de las IIEE -UGEL 
02 – Rímac, 2016; y dado el valor del coeficiente de correlación rho de Spearman = 





















En el presente trabajo se investigó el grado de relación entre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral de la Institución educativa Emblemática 
maría Parado de Bellido(colegio integrado de mujeres ), Institución educativa de 
varones Leoncio Prado N° 3014 y la Institución educativa de Jornada Completa 
(mixto) Carlos Pareja Paz Soldán de la UGEL 02 Rímac ,al proceder con las 
encuestas ha verificado los objetivos establecidos en la presente investigación cuyo 
propósito fue conocer el grado de relación entre ambas variables. 
En este trabajo de investigación se puede observar que el 78 % considera que la 
cultura organizacional es de un nivel moderado, el 16% considera que la cultura 
organizacional es débil y un 6% fuerte, así mismo el 80,0% consideran que el 
desempeño laboral es de un nivel mediano y el 16,0% consideran que el 
desempeño laboral es de un nivel bajo y un 4% un nivel alto. Lo que nos permite 
observar que existe un nivel moderado de cultura organizacional muy relacionado 
al nivel moderado de desempeño laboral. 
 
Al analizar los resultados entre ambas variables con relación a la hipótesis 
general que existe una relación directa entre la cultura organizacional y el 
desempeño laboral de los administrativos de las IIEE -UGEL 02 – Rímac, 2016; y 
dado el valor del coeficiente de correlación rho de Spearman = 0,848 de acuerdo a 
la escala de Bisquerra dicha correlación es alta. 
Estos resultados tiene similitud a las conclusiones obtenidas 
Aguinaga.(2013),en la tesis “Cultura organizacional y el desempeño laboral de la 
institución Educativa Privada Simón Bolívar de Guayaquil” . Universidad Casa 
Grande. El diseño de la investigación fue del tipo descriptivo correlacional. Llego a 
la siguiente conclusión: que hay correlación moderada entre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral de la Institución Educativa Privada Simón 
Bolívar de la ciudad de Guayaquil. 
Estos resultados deben hacer reflexionar a los directivos de las IIEE del 
Rímac para que fortalezcan la cultura organizacional de modo que se logre mejores 
desempeños laborales. 
Con relación a la dimensión aceptación de riesgo, se observa que la mayor cantidad 
78,0% considera que la dimensión aceptación al riesgo es de un nivel moderado y 
el 16,0% consideran que la dimensión aceptación al riesgo es de un nivel débil. 
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Referente a la hipótesis específica 1, se debe señalar se observa que el 
grado de correlación es 0,440 y un valor de significancia menor que 0,05 por tanto 
se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna (hipótesis del 
investigador), es decir, existe una relación directa y significativa entre la dimensión 
aceptación de riesgos y el desempeño laboral de los administrativos de las IIEE - 
UGEL 02 – Rímac, 2016; correlación moderada. De los resultados obtenidos se 
concluye que la aceptación al riesgo de los administrativos de las IIEE - UGEL 02- 
Rímac, 2016 es de un nivel moderado. Estos resultados tienen algunas similitudes 
con Castro (2016) “La cultura y el clima organizacionales como elementos claves 
para la acreditación de la carrera de administración. Obtiene como resultados que, 
la Facultad no ha implementado un sistema de cultura organizacional, y que los 
valores organizacionales solo son mencionados en el plan estratégico, pero no han 
sido concientizados Las relaciones interpersonales no son francas, lo que informa 
de una cultura laboral inadecuada. 
 
En los resultados obtenidos sobre atención detalles se aprecia que la mayor 
cantidad 62,0% considera que la dimensión atención a los detalles es de un nivel 
moderado y el 28,0% consideran que la dimensión atención de los detalles es de 
un nivel débil. De los resultados obtenidos se concluye que la atención a los detalles 
de los administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rímac, 2016 es de un nivel moderado. 
Lo significa que el personal no atiende con eficacia ni eficiencia .Respecto a la 
hipótesis 2 se observa que el valor de p = 0,000 es menor que 0,05 por tanto se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna (hipótesis del investigador), 
es decir, existe una relación directa y significativa entre la dimensión atención a los 
detalles y el desempeño laboral de los administrativos de las IIEE - UGEL 02 – 
Rímac, 2016; y dado el valor del coeficiente de correlación rho de Spearman = 0,719 
de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlación es alta. 
 
Respecto a estos resultados encontramos relación con Ubico (2011) quien 
realizó una investigación y entre sus conclusiones se estableció que un 89% del 
personal tiene la idea de lo que es la cultura organizacional. Recomendó de acuerdo 
a los resultados presentados, fomentar el trabajo en equipo en diferentes unidades, 
con el objetivo de que los trabajadores se identifiquen con su labor y 
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aporten a la organización de manera efectiva y eficaz la identificación de los 
trabajadores con la institución 
Respecto a la dimensión orientación hacia los resultados se aprecia que la 
mayor cantidad 74,0% considera que la dimensión orientación a los resultados es 
de un nivel moderado y el 22,0% consideran que la dimensión aceptación al riesgo 
es de un nivel fuerte. 
De los resultados obtenidos se concluye que la orientación a los resultados 
de los administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rímac, 2016 es de un nivel moderado. 
Así mismo en la hipótesis específica 3 ,se observa que el valor de p = 0,000 es 
menor que 0,05 por tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna (hipótesis del investigador), es decir, existe una relación directa y 
significativa entre la dimensión Orientación hacia los resultados y el desempeño 
laboral de los administrativos de las IIEE -UGEL 02 – Rímac, 2016; y dado el valor 
del coeficiente de correlación rho de Spearman = 0,715 de acuerdo a la escala de 
Bisquerra dicha correlación es alta. Al respecto Gómez (2011) realizó una 
investigación en Colombia, de tipo descriptivo correlacional en la que buscó 
identificar las características de la comunicación interna, atribuidas a la cultura 
organizacional de una empresa familiar, comercializadora de lácteos. Para alcanzar 
su objetivo, hizo uso del Cuestionario de Diagnóstico de la Cultura Organizacional 
de Cameron y Quinn creado en 1999. Entre sus conclusiones estableció que las 
características que se encontraron en la cultura organizacional dan cuenta de las 
falencias en la comunicación interna, ya que los empleados no tenían conocimiento 
de los objetivos, visión y misión de la empresa y, además, no se daba cumplimiento 
del conducto regular establecido en el organigrama, de difundir los documentos 
institucionales para que todos sus miembros tengan claridad hacia dónde está 
direccionada la empresa y su organización. Recomendó tomar en cuenta la 
comunicación dentro de los mismos miembros de la organización puesto que, la 
misma define su cultura organizacional. 
Al analizar la dimensión Orientación hacia las personas encontramos se 
aprecia que la mayor cantidad 62,0% considera que la dimensión orientación hacia 
las personas es de un nivel moderado y el 24,0% consideran que la dimisión 





De los resultados obtenidos se concluye que la orientación hacia las personas de los 
administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rímac, 2016 es de un nivel moderado 
Respecto a la correlación de la hipótesis 4 ,se observa que el valor de p = 
0,000 es menor que 0,05 por tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna (hipótesis del investigador), es decir, existe una relación directa y 
significativa entre la dimensión orientación hacia las personas y el desempeño 
laboral de los administrativos de las IIEE -UGEL 02 – Rímac, 2016; y dado el valor 
del coeficiente de correlación rho de Spearman = 0,713 de acuerdo a la escala de 
Bisquerra dicha correlación es alta. Encontramos similitudes con los antecedente 
de la investigación ,Diaz (2015) en la investigación "Clima organizacional y 
desempeño docente de la RED N°04 ,ventanilla quien encuentra una correlación 
positiva ,rechazándose la hipótesis nula, así mismo se confirma de manera positiva 
moderada la correlación entre líder Significancia y correlación de liderazgo y 
desempeño docente, así mismo confirma la relación entre recompensa y castigo y 
desempeño docente ,finalmente encuentra correlación positiva y alta satisfacción y 
desempeño docente .Se recomienda capacitaciones de coaching, así mismo 
estímulos de desempeño, así mismo evaluaciones de docentes para que ellos 
































Luego de haber analizado los resultados obtenidos a través de los instrumentos de 
recolección de datos al respecto sobre existencia de la relación entre Cultura 
organizacional y desempeño laboral de los administrativos de las IIEE del Rímac 
2016,se concluye los siguiente : 
 
Primera: La presente investigación demuestra que existe relación significativa 
entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de acuerdo a 
la demostración del Rho de Spearman = 0,848 verificado en la escala 
de Bisquerra dicha correlación es alta señalando que existe una 
relación directa entre la cultura organizacional y el desempeño laboral 
de los administrativos de las IIEE -UGEL 02 – Rímac, 2016 
 
 
Segunda: La presente investigación demuestra que existe relación directa y 
significativa entre la aceptación de riesgos y el desempeño  laboral, la 
misma que aplicando el valor del coeficiente de correlación Rho de 
Spearman = 0,440 de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha 
correlación es moderada. Es decir, existe una relación directa y 
significativa entre la dimensión aceptación de riesgos y el desempeño 
aboral de los administrativos de las IIEE -UGEL 02 – Rímac, 2016 
 
Tercera: La presente investigación demuestra que existe relación directa y 
significativa entre la atención a los detalles y el desempeño laboral 
de los administrativos de las IIEE -UGEL 02 – Rímac,2016. 
Aplicando Rho de Spearman EL valor del coeficiente de correlación= 
0,719 de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlación es alta. 
Es decir, existe una relación directa y significativa entre la dimensión 
atención a los detalles y el desempeño laboral de los administrativos 
de las IIEE -UGEL 02 – Rímac, 2016 
 
Cuarto Se demuestra a través de esta investigación que existe una relación 
directa y significativa entre la orientación hacia los resultados y el 
desempeño laboral de los administrativos de las IIEE -UGEL 02 – 
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Rímac, 2016 aplicando el valor del coeficiente de correlación Rho de 
Spearman = 0,715  de  acuerdo  a la escala de Bisquerra , dicha 
correlación es alta. Existe una relación directa y significativa entre 
la dimensión Orientación hacia los resultados y el desempeño 
laboral de los administrativos de las IIEE -UGEL 02 – Rímac,2016 
 
Quinto Se demuestra que existe una relación directa y significativa entre la 
dimensión orientación hacia las personas y el desempeño laboral de 
los administrativos de las IIEE -UGEL 02 – Rímac, 2016; y aplicando 
el valor del coeficiente de correlación rho de Spearman = 0,713 de 


































A partir del análisis de los resultados de la correlación de variables Cultura 
organizacional y desempeño laboral de los administrativos de las IIEE de la UGEL 
02 –Rimac-2016 se sugiere las siguientes recomendaciones: 
Primera: A los directivos de las IIEE se  debe  fortaleces  la  cultura organizacional 
generando normativas de conocimiento de la comunidad, valores, 
buen clima e identidad institucional logrando de este modo mejorar el 
desempeño laboral. 
 
Segunda: Es necesario motivar, generar una comunicación efectiva para que de 
este modo se fortalezca la cultura organizacional y se demuestre en 
la atención al usuario. Esta comunicación deberá ser oportuna, 
efectiva, clara, entendible acompañada de un lenguaje no lingüístico 
adecuado. 
 
Tercera: Incidir en el reconocimiento del personal para que se sienta satisfecho 
con logros y resultados institucionales .Así impulsar el desarrollo 
personal de los trabajadores de este modo tendrán un mejor 
desempeño y se sentirán bien consigo mismo y con la organización 
sintiéndose parte de ella. 
 
Cuarta: Al personal trabajador es importante mejorar sus desempeños  y fortalecer 
la cultura organizacional por encontrarnos en un gobierno por 
resultado y meritocráticos; es necesario lograr un crecimiento 
personal, mejorar la atención al usuario, mejorar la comunicación, ser 
proactivos. En el área educativa nos encontramos con el Manual de 
desempeño de gestión y los compromisos de desempeño, las mismas 
que se encuentran relacionadas a las ratificaciones en los cargos y al 
presupuesto. 
 
Quinta: A los estudiantes de posgrado realizar nuevas investigaciones con una 
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ANEXO MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TITULO: Cultura organizacional y desempeño laboral con colaboración de los administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rímac, 2016 
 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES 
Problema general : 
 
¿Qué relación existe entre 
aceptación de riesgo y el 
desempeño laboral de los 
administrativos de la IIEE UGEL 
02 - Rímac, 2016? 
Objetivo general : 
Determinar la relación entre la 
cultura organizacional y el 
desempeño laboral de los 




Existe relación significativa entre 
la cultura organizacional y el 
desempeño laboral de los 
administrativos de las IIEE -UGEL 
02 – Rímac, 2016 
 
VARIABLE 1: cultura Organizacional 
 
Problemas específicos: 
Problema específico 1 
¿ Qué relación existe entre 
aceptación de riesgo y el 
desempeño laboral de los 
administrativos de la IIEE UGEL 




Determinar que la aceptación de 
riesgos se relacionan con el 
desempeño laboral de los 
administrativos de las IIEE UGEL 




Es positiva y significativa la 
aceptación de riesgos y el 
Desempeño laboral de los 
administrativos de las IIEE UGEL 
02 , Rímac 2016. 
 
Problema específico 2 
¿ Qué relación existe entre la 
atención de los detalles y el 
desempeño laboral de los 
administrativos de las IIEE 
UGEL 02 – Rímac, 2016? 
Objetivo 2 
Determinar la relación entre la 
atención al detalle y Desempeño 
laboral de los administrativos de 
las IIEE- UGEL 02 , Rímac 2016 
Hipótesis 2 
 
Es positiva y significativa la 
atención de los detalles y el 
Desempeño laboral de los 
administrativos de las IIEE UGEL 
02 , Rímac 2016 
 
Problema específico 3 
¿ Qué relación existe entre la 
orientación hacia los 
resultados y el desempeño 
laboral de los administrativos 
de las IIEE UGEL 02 – Rímac, 
2016? 
Objetivo 3 
Establecer la relación entre la 
orientación hacia el resultado y el 
desempeño laboral de los 




Es positiva y significativa la 
relación entre la orientación de 
los resultados y el Desempeño 
laboral de los administrativos de 
las IIEE UGEL 02 , Rímac 2016 
 
 
Problema específico 4 
¿ Qué relación existe entre la 
orientación hacia las personas 
y el desempeño laboral de los 
administrativos de las IIEE 
UGEL 02 – Rímac, 2016? 
Objetivo 4 
Identificar la relación entre la 
orientación hacia las personas y 
Desempeño laboral de los 
administrativos de las IIEE -UGEL 
02 , Rímac 2016 
Hipótesis 4 
Es positiva y significativa la 
relación entre la orientación 
hacia las personas y el 
Desempeño laboral de los 
administrativos de las IIEE UGEL 
02 , Rímac 2016 
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ANEXO: 2   MATRIZ METODOLÓGICO 
 
METODO Y DISEÑO POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO TÉCNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA 
 
1. Tipo de investigación : 
Descriptivo correlacional 
porque busca especificar los 
rasgos importantes de las 
personas o población de 
estudio . 
 
2. Diseño de investigación 
No Experimental – 
Correlacional–Transversal 
porque está investigación 
está orientada a determinar 
la relación que existe en un 
momento dado, entre la 
cultura  organizacional y 
desempeño laboral en tres 
instituciones  educativas  - 
Ugel 02-Lima. 
 
3. Método : 
Cuantitativo porque este 
enfoque necesariamente 




Población: La población de estudio está constituida por 
colaboradores del área dirección, plana jerárquica y 
administración de la I.E.UGEL 02, Rímac , 2016 en un 
total de 50. 
Muestra: No se usa muestra por ser una población meno 
colaboraron las área dirección, plana jerárquica 
y administración de la IEE Maria Parado de Bellido IE 
Leoncio Prado JEC Carlos pareja Paz soldán Lima, 2016, 
quienes fueron seleccionados aleatoriamente a través del 
muestreo aleatorio simple. 
 
a) Técnica 
Para el recojo de 
datos de las dos 
variables se utilizó 






LIKERT con un 
total de 21 ítems 
para la  primera 
variable, 
distribuido en 4 
dimensiones y de 
18 ítems para la 
segunda variable, 
distribuido   en 3 
dimensiones. 
 
Análisis de datos: 
Estadística Descriptiva: Tablas 
de frecuencia y figuras de barras 




• Alfa de Cronbach para la 
confiabilidad. 
• Rho de Spearman para la 
prueba de hipótesis y 
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CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL 
El presente cuestionario es anónimo. Se agradece la seriedad objetiva y confidencial de su opinión. Que tiene 
como finalidad obtener información de la gestión del talento humano. 
INSTRUCCIONES: A continuación tienes 21 preguntas, para lo cual debes marcar con el número de la tabla la 
opción que consideras correcta 
. 
 
Nunca Casi nunca 
Algunas 
veces Casi siempre siempre 






1 2 3 4 5 
 I .Aceptación de riesgos      
1 Los directivos de la IE mejorar el servicio constantemente.      
2 Los directivos se preocupan por mejorar su imagen institucional      
3 Las iniciativas equipo directivo están orientadas para mejorar la calidad de atención al usuario 
     
4 Los trabajadores son proactivos en el desarrollo de su labor      
5 Los directivos delegan funciones a su personal administrativo en lo que le corresponden 
     
6 La jefatura administrativa de la IE asume responsabilidades con el personal      
 II. Atención a los detalles      
7 Los usuarios son atendidos con eficiencia y eficacia por todo el personal de la IE 
     
8 Los directivos revisan los detalles antes de tomar una decisión      
9 La toma de decisiones del director es previo análisis de los problemas      
10 El reglamento se socializa con los administrativos      
 III. Orientación hacia los resultados      
11 Es óptima la técnica usada para conseguir resultados      
 
12 Los procesos seguidos por los directivos optimizan resultados      
13 En el MOF están las funciones del personal definidos con claridad      
14 Se aplica las reglas de acuerdo a las prioridades y situaciones presentadas 
     
15 Existe rigurosidad en el cumplimiento de las reglas.      
 IV. Orientación hacia las personas      
16 Los directivos promueven el trabajo en equipo      
17 Se trabaja con los valores de la IE en todos los procesos      
18 La dirección se preocupa por el bienestar del personal      
19 El personal de la IE ha mejorado su calidad de vida      
20 La dirección promueve el desarrollo profesional del personal      
21 Los directivos promueven la mejora de la IE      
 
CUESTIONARIO DEL DESEMPEÑO LABORAL 
Estimado docente: El presente cuestionario es anónimo. Se agradece la seriedad objetiva y 
confidencial de su opinión. Que tiene como finalidad obtener información de la eficiencia en el 
servicio educativo. 
INSTRUCCIONES: A continuación tienes 27 preguntas, para lo cual debes marcar con el número 
de la tabla la opción que consideras correcta 
 
 Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre siempre  
1 2 3 4 5 
N° ÍTEMS 
ÍNDICES 
1 2 3 4 5 
 l. La comunicación      
1 La IE tiene su propia data organizada y sistematizada      
2 El personal brinda una información entendible y atención adecuada a los usuario 
     
3 El personal informan adecuada y oportunamente a sus jefes inmediatos      
4 La información entre el personal de las IE hacia los usuarios es entendible y clara 
     
5 Los directivos practican una comunicación fluida ,directa y asertiva con su personal 
     
 La motivación      
6 Lo importante del trabajo son las condiciones ambientales que les ofrece      
7 La IE se interesa por el cumplimiento de sus funciones del personal      
8 Las personas trabajan en la IE porque se sienten parte de ella      
9 Los directivos reconocen y felicitan las labores realizadas por el personal administrativos 
     
10 Los trabajadores se siente motivados para realizar sus labores      
 Atención al cliente      
11 El equipo directivo trata de atender las necesidades del personal      
12 Hay disposición para atender a los usuarios      
13 Se comunican con sus compañeros con respeto y amabilidad      
14 Los sub directores y jefes son amables con su personal      
15 El personal trata al usuario con cortesía y amabilidad.      
 
16 Los requerimientos de los usuarios son atendidos en forma inmediata      
17 El director atiende directa e inmediatamente los requerimientos de su personal      
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Resumen 
El trabajo de investigación, tuvo como objetivo determinar la relación significativa 
entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de los administrativos de 
las IEE María Parado de Bellido, IE N° 3014 Leoncio Prado y JEC Carlos Pareja 
Paz Soldán -UGEL 02 – Rímac, 2016,tema importante por encontrarnos en un 
contexto en que el desempeño laboral es evaluado ,la misma que va en mejora 
en cuanto se fortalezca la cultura organizacional .Se ubicó algunas antecedentes 
pero la gran mayoría era descriptivos, se encontró abundante literatura sobre el 
tema y enfocó con la corriente humanista . Se realizó una investigación básica, 
enfoque cuantitativo, de tipo correccional, tuvo una población de 50 
administrativos y se evaluó de manera censal, se aplicó la prueba de 
confiabilidad Alfa de Cronbach, así mismo la prueba de hipótesis se realizó con 
el Rho de Spearman con la cual se aceptó la hipótesis alterna con correlación 
alta entre ambas variables al igual con las dimensiones. Se recomienda 
fortalecer la cultura organizacional para lograr mejor desempeño laboral. 
Palabra clave : Cultura organizacional, Atención a los detalles, Aceptación de 
riesgo ,Orientación hacia los resultados, Orientación hacia las personas, 
desempeño laboral Comunicación ,Motivación ,Atención al cliente 
 
Abstract 
The research work was aimed at determining the significant relationship between 
the organizational culture and the work performance of the IEE administrators 
 
Maria Parado de Bellido, IE No. 3014 Leoncio Prado and JEC Carlos Pareja Paz 
Soldán -UGEL 02 - Rímac, 2016 An important issue because we find ourselves 
in a context in which the work performance is evaluated, the same that goes into 
improvement as the organizational culture strengthens. Some background was 
found but the vast majority were descriptive, abundant literature was found on the 
subject and focused with the humanistic current. A basic research was carried 
out, a quantitative approach, a correctional type, had a population of 50 
administrative and was evaluated in a census, the Cronbach Alpha reliability test 
was applied, and the hypothesis test was performed with Spearman's Rho which 
accepted the alternate hypothesis with high correlation between both variables 
as well as dimensions. It is recommended to strengthen the organizational culture 
to achieve better job performance 
Key word: Organizational Culture, Attention to detail,Acceptance of 
risk,,Orientation to results, Orientation towards people, job performance 
,Communicatio,. Motivation ,Customer Service 
Introducción 
 
En las Instituciones Educativas del Rímac hay dificultades en la atención al 
usuario, en la presentación oportuna de sus trabajos, en la poca identidad de los 
trabajadores ,un malestar en el clima institucional ,directivos poco interesados 
en motivar o interesarse en el crecimiento personal de los colaboradores ,muy 
por el contrario el directivo asumía todo sin delegar no logrando los compromisos 
de gestión ,hay grupos diversos que no consiguen integrarse, es decir, una 
cultura organizacional débil .Los antecedentes de otras organizaciones 
demuestra que hay situaciones similares que impiden un desarrollo y el 
cumplimiento de la visión y misión . En el desarrollo de la investigación y la 
aplicación de la encuesta tomada de manera censal demuestra el resultado una 
correlación alta de ambas variables y también soluciones que el director puede. 
Esta investigación es importante ya que el Perú pasa por una modernización de 
la administración, el gobierno por resultado y tecnológico, los compromisos de 
desempeño y la meritocracia. Además es una antecedente para otras 





La investigación se centra en la cultura organizacional y el desempeño laboral 
como problema principal, la misma que contiene varios indicadores que nacen 
de los problemas que se interrelacionan .en el caso de la primera variable se 
verifica si los directivos fortalecen la toma de decisiones, la proactividad ,la 
innovación en las soluciones por parte del trabajador ,la delegación de funciones 
,al motivación además los problemas se relacionan con la atención al usuario ,la 
eficiencia y eficacia , así como el ejercicio de los directivos a través de los 
documentos de gestión, los reglamentos internos, el MOF, la importancia de la 
renovación de tecnología, el trabajo en equipo, la filosofía, la ética y valores 
institucionales y la preocupación de los jefes en el bienestar del personal. En lo 
que respecta al desempeño laboral hemos seleccionado problemáticas 
referentes a la comunicación, a la data de la institución clima institucional, la 
identidad, desarrollo personal la cortesía, 
La investigación parte está basada en antecedentes internacionales y nacionales 
.Dentro de los primeros se cita a Aguinaga (2013) en su tesis "Cultura 
Organizacional y desempeño laboral en la IEP Simón Bolívar de Guayaquil", 
luego citamos a Ubico (2011) y fue aplicada en un centro de diagnóstico médico 
sobre la cultura organizacional del centro, finalmente Gómez quien realizó su 
investigación en un centro de comercialización de lácteos .En los antecedentes 
nacionales tenemos a Castro (2016) sobre la cultura y el clima organizacional en 
la facultad de ciencias administrativas de la UNMSM ,también usamos la 
información de Barrera (2014) investigación realizada en la UCV sobre la relación 
entre la cultura organizacional y el desempeño docente finalmente Díaz (2015) 
con una investigación de tipo correlativa "Clima institucional y desempeño 
docente en ventanilla" 
Revisión de Literatura 
 
Cultura organizacional se inicia en 1939 con Lewin, Lippit y White quienes usan 
definiciones de clima y sobre la cultura en las organizaciones. Algunos 
investigadores sostienen que cultura organizacional se origina en los Estados 
Unidos de Norte América, en 1964 mediante los aportes de Forehand y GIilmer 
quienes definieron a la cultura organizacional como un conjunto de 
 
características que describen a una organización las cuales se distinguen de 
otras, y la influencia de grupo humano que labora en una empresa. La escuela 
antropológica (1979) representado por Pittgrew señala los elementos 
interactivos. A partir de 1980 este tema lo interrelacionan con el desempeño. Los 
contemporáneos Chiavenato quien 1989 señala señaló la cultura organizacional 
como: un modo de vida, un sistema de creencias y valores, una forma aceptada 
de interacción y relaciones típicas de determinada organización. (p 464).El 
teórico que sustenta esta variable Robbins de la escuela humanista quien el 2004 
señala indicó que la cultura organizacional: 
Es un sistema de significados compartidos por los miembros de una 
organización, siendo estas un conjunto de características básicas 
que valora la organización. Así mismo afirma que la cultura 
original procede de la filosofía de su fundador y esto va influenciar 
en los criterios de contratación (p.30). 
Desempeño laboral se considera que se inicia en EEUU a inicios del siglo XX, la 
investigación se basa en el teórico humanista Chavenato (2000) quien manifiesta 
que desempeño laboral es el aspecto más importante con la que cuenta una 
organización. (p 4) 
Metodología 
 
La investigación es básica, cuantitativa, de tipo correlacional, cuenta con dos 
variables:1. Cultura organizacional 2. Desempeño laboral. La primera está 
sustentada con el teórico Robbins y la segunda con Chiavenato. La variable 1, 
consta de cuatro dimensiones: aceptación de riesgos, atención a los detalles, 
orientación hacia los resultados y orientación hacia las persona. La variable dos 
tienes las siguientes dimensiones: la comunicación, la motivación y atención al 
cliente. 
El diseño es no experimental .de corte transversal .la evaluación es censal no 
usa muestra toma toda la población (50) Se usa la técnica de la encuesta y usa 
como instrumento un cuestionario tipo Likert adaptado y validado, con el fin de 
verificar la confiabilidad se aplica el Alfa de Cronbach teniendo como resultado 
0,917 nivel excelente y 0,777 nivel aceptable, respectivamente a cada variable 
.Para la estadística inferencial se usó la prueba de Spearman 
 
Resultados 
Se apreció que la mayor cantidad 78,0% considera que la cultura organizacional 
es de un nivel moderado y el 16,0% consideran que la cultura organizacional es 
de un nivel débil. 
Descripción de los resultados de la variable Cultura Organizacional de los 
administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rímac, 2016 
De los resultados obtenidos se concluyó que la cultura organizacional de 
los administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rímac, 2016 es de un nivel moderado. 
Se aprecia que la mayor 80,0% consideran que el desempeño laboral es de un 
nivel mediano y el 16,0% consideran que el desempeño laboral es de un nivel 
bajo y un 4% un nivel alto. 
Descripción de los resultados de la variable Desempeño Laboral de los 
administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rímac, 2016 
De los resultados obtenidos se concluyó que el desempeño laboral de los 
administrativos de las IIEE - UGEL 02-Rímac, 2016 es de un nivel mediano. 
Significancia y correlación entre la cultura organizacional y el desempeño 
laboral de los administrativos de las IIEE -UGEL 02 – Rímac, 2016 
Se observó que el valor de p = 0,000 es menor que 0,05 por tanto se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna (hipótesis del investigador), es 
decir, existe una relación directa entre la cultura organizacional y el desempeño 
laboral de los administrativos de las IIEE -UGEL 02 – Rímac, 2016; y dado el 
valor del coeficiente de correlación rho de Spearman = 0,848 de acuerdo a la 
escala de Bisquerra dicha correlación es alta. 
Discusión 
Al analizar los resultados entre ambas variables con relación a la hipótesis 
general que existe una relación directa entre la cultura organizacional y el 
desempeño laboral de los administrativos de las IIEE -UGEL 02 – Rímac, 2016; 
y dado el valor del coeficiente de correlación rho de Spearman = 0,848 de 
acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlación es alta. 
Estos resultados tiene similitud a las conclusiones obtenidas 
Aguinaga.(2013),en la tesis “Cultura organizacional y el desempeño laboral de la 
institución Educativa Privada Simón Bolívar de Guayaquil” . Universidad Casa 
Grande. El diseño de la investigación fue del tipo descriptivo correlacional. Llego 
 
a la siguiente conclusión: que hay correlación moderada entre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral de la Institución Educativa Privada Simón 
Bolívar de la ciudad de Guayaquil. 
Conclusión 
La presente investigación demuestra que existe relación significativa entre la 
cultura organizacional y el desempeño laboral de acuerdo a la demostración del 
Rho de Spearman = 0,848 verificado en la escala de Bisquerra dicha correlación 
es alta señalando que existe una relación directa entre la cultura organizacional 
y el desempeño laboral de los administrativos de las IIEE -UGEL 02 – Rímac, 
2016 
Recomendación 
Fortalecer la cultura organizacional generando normativas de conocimiento de la 
comunidad, valores, buen clima e identidad institucional logrando de este modo 
mejorar el desempeño laboral. Es necesario motivar, generar una comunicación 
efectiva para que de este modo se fortalezca la cultura organizacional y se 
demuestre en la atención al usuario. Esta comunicación deberá ser oportuna, 
efectiva, clara, entendible acompañada de un lenguaje no lingüístico adecuado. 
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